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Resumé 
 
Hvad skaber følelsen af anerkendelse blandt social- og sundhedshjælpere og social- og 
sundhedsassistenter (herefter sosumedarbejdere) og hvad skaber følelsen af det modsatte; 
miskendelse? Og kan der spores forskelle på dette mellem sosumedarbejdere med dansk baggrund 
og sosumedarbejdere med indvandrerbaggrund? 
Dette undersøges ud fra Nancy Frasers teori om anerkendelse og omfordeling, suppleret af 
intersektionalitetsbegrebet, som tager højde for de kategorier folk ’besidder’. Sådanne kategorier 
kan være kvinde, indvandrer, sosumedarbejder osv. 
Gennem interviews med sosumedarbejdere på to forskellige plejehjem i København konkluderes 
det, at den store mængde papirarbejde, som med 1990’ernes omstrukturering af den offentlige 
sektor er blevet hverdag for mange sosumedarbejdere, er en stor arbejdsbelastning og tager tid fra 
deres kerneopgaver; pleje og omsorg af de ældre. Endvidere anskueliggøres det, at 
sosumedarbejdere generelt føler sig pressede i deres arbejde og anser flere ressourcer, i form af 
mere personale og mere tid, for vigtigere end højere løn. Til sidst konkluderes det, at 
sosumedarbejdere med anden etnisk baggrund end dansk nyder større samfundsmæssig 
anerkendelse og status end deres danske kolleger. Dette skal forstås i lyset af, at status er relativ. 
Det faktum at sosumedarbejderne med indvandrerbaggrund primært kommer fra ikke-vestlige lande 
har en betydning. Med deres ansættelse i den offentlige ældrepleje udfordres samfundets 
forventning om, at en indvandrerkvinde er hjemmegående og at en indvandrermand ejer en kiosk 
eller er taxachauffør. At samfundets fordomme overfor denne gruppe bliver udfordret, ser ud til at 
have et positivt afkast og generere respekt og anerkendelse. 
 
Med dette projekt anskueliggøres det, at anerkendelse i fremtiden vil komme til at fylde mere og 
mere, og at fremtidens arbejdskampe sandsynligvis ikke vil handle om mere i løn men derimod om 
fordringen på mere anerkendelse. 
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1. Problemfelt 
 
De seneste år er klassekampe for mange offentligt ansatte i højere og højere grad blevet suppleret af 
anerkendelseskampe. Specielt er det de ansatte i den offentlige plejesektor som slår tonen an. 
Sygeplejerskerne har længe været dominerende på dette punkt, men indenfor de sidste år er Social- 
og sundhedshjælpere såvel som Social- og sundhedsassistenter (herefter sosumedarbejdere) også 
begyndt at hæve stemmen. Tidligere har holdningen blandt sosumedarbejderne været, at man ikke 
kunne strejke pga. hensynet til de ældre, man har ansvaret for. I dag ser det dog ud til, at 
sosumedarbejderne har fået mere blod på tanden idet de deltog i foråret 2008’s strejker på lige fod 
med sygeplejerskerne.  
 
I lang tid har det været røster om højere løn som gik klarest igennem. Sosumedarbejdernes 
demonstrationer og strejker i sommeren 2007 viste med tydelighed, at den lave løn er et af de helt 
store problemer i forbindelse med ældreplejens manglende arbejdskraft (Warming 2007: 8). Kravet 
om øget anerkendelse på andre punkter end lønnen er dog begyndt at spille en stadig større rolle. 
Lønkravet er meget håndgribeligt. Hvad der står på lønsedlen kan alle forholde sig til. Anerkendelse 
på andre områder er derimod en mere diffus størrelse. Højere løn kan selvfølgelig være et udtryk for 
anerkendelse, men ansatte i den offentlige plejesektor giver udtryk for, at løn ikke er alt. At have tid 
til at udføre sit arbejde ordentligt og gå hjem med den faglige stolthed i behold anses også som et 
udtryk for anerkendelse.  
 
Med New Public Management er kontrolskemaer og plejeplaner blevet hverdag for mange offentligt 
ansatte i sundhedssektoren. Det vurderes af de ansatte ofte som et udtryk for manglende tillid fra 
arbejdsgivernes side, at alt skal skrives ned og dokumenteres. Social- og sundhedsassistent Helle 
Jakobsen reagerer på dette ved at offentliggøre sit opsigelsesbrev i FOAs fagblad. Hun skriver bl.a.: 
Jeg kan ikke mere udholde den dårlige samvittighed, som jeg går hjem med næsten 
hver dag. Ikke fordi jeg ikke har lavet noget, men fordi jeg har ønsket at give mere 
omsorg og pleje – tiden har blot ikke været til det.[…] I stedet for at fokusere på de 
ældres behov er det efterhånden vigtigere, at vi får udfyldt det ene kontrolskema efter 
det andet, og at vi dokumenterer alting i flere eksempler – såvel elektronisk som på 
papir (Jakobsen 2008: 35).  
 
Nogle mener, at den offentlige plejesektor er blevet omfortolket fra at være komplekst arbejde til i 
dag at være simple, tidsbestemte procedurer, hvor der ikke behøves megen individuel dømmekraft 
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fra den ansattes side, da alle opgaver på forhånd er specificerede og beskrevet i detaljer (Dahl 2004: 
332).  
 
New Public Management bygger på to logikker. Den ene er tayloriseringen, hvor alt er tidsfastsat, 
den anden er inspireret af Human Ressource Management (HRM), hvor kvalifikationerne, som er 
nødvendige for at varetage pleje og andre offentlige opgaver bliver formaliseret og standardiseret 
og plejepersonalet i højere grad opfattes som professionelle, hvor kommunikation, samarbejde, 
udvikling og lederskab bliver nøgleord (Dahl og Hansen 2005: 89).  
Mange føler, som Helle Jakobsen, at tayloriseringen af plejesektoren er udtryk for respektløshed for 
deres arbejde og faglige dømmekraft samtidig med, at personalet i HRM’s navn udsættes for talrige 
evalueringer – alt sammen noget som tager tid fra den egentlige opgave; omsorg og pleje.  
Strejkerne i foråret 2008 ses hovedsageligt, som en kamp om løn, men også om retten til at blive 
anerkendt som fagligt dygtig. De strejkende ønskede, at deres arbejdsgivere skulle opfatte deres 
arbejde som anerkendelsesværdigt (Weekendavisen 30.04.08a). 
 
Arbejdsområder som er præget af kvinder er generelt lavere lønnet, end hvis mænd udgør 
majoriteten. Mandearbejde tillægges tydeligvis større værdi end kvindearbejde, og lige lang 
uddannelse synes ikke at ændre dette forhold (Warming 2007: 6). Denne uretfærdighed kan få 
direkte konsekvenser for den danske velfærdsstat, da problemerne med at rekruttere arbejdskraft til 
ældreplejen hænger nært sammen med områdets manglende anerkendelse (ibid.). Forandringerne i 
alderssammensætningen blandt den danske befolkning vil i de kommende årtier sandsynligvis 
medføre ændringer på flere niveauer i samfundet. I den kommende tiårsperiode forventes en 
forøgelse i gruppen af borgere over 65 år på 20 % (Giver m.fl. 2007: 7). I takt med denne udvikling 
vil der blive behov for udvidelser indenfor pleje-, omsorgs- og sundhedssektoren. Især 
efterspørgslen på ældrepleje vil stige. Indenfor de sidste år har ældreområderne imidlertid fået 
sværere ved at rekruttere og fastholde kvalificeret arbejdskraft i form af sosumedarbejdere. Nogle af 
årsagerne kan bl.a. være at arbejdet med pleje af ældre typisk forbindes med lav status, skæve 
arbejdstider samt lav løn (ibid.). 
 
95 % af de nyuddannede sosumedarbejdere var i 2006 kvinder (Nyt fra Danmarks Statistik 2007: 2).  
I en prestigeundersøgelse, som Ugebrevet A4 lavede i 2006 blev plejehjemsassistenten (som typisk 
er sosumedarbejder) rangordnet som nr. 83 ud af 99 med en score på 3,1 ud af 10 (Ugebrevet A4, 
23.10.2006). Der er i den generelle befolkning dermed ikke meget anseelse i at være 
plejehjemsansat. Det kan dog se ud som om, at tendensen en anden blandt indvandrere. Social- og 
sundhedsskolerne melder om et stigende optag af både mandlige og kvindelige indvandrere. I 
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København har ca. 40 % af eleverne på social- og sundhedsskolen anden etnisk baggrund end 
dansk. Det tilsvarende tal for Århus og Odense er hhv. 23 % og 18 % (Giver m.fl. 2007: 7).  
Den relativt høje andel af indvandrere i faget vidner om, at relativt flere indvandrerkvinder end 
etnisk danske kvinder vælger en sosu-uddannelse som deres levevej. Dette kan selvfølgelig være 
udtryk for, at der i det danske samfund er nogle mønstre, hvor en arbejdsløs indvandrerkvinde per 
automatik forsøges beskæftiget gennem omsorg eller rengøring. Men det kunne jo også være, at det 
for nogle indvandrere er en attraktiv branche at være beskæftiget indenfor. At andelen af mænd med 
indvandrerbaggrund indenfor sosufaget er markant større end andelen af danske mænd (Giver m.fl. 
2007: 21), giver i hvert fald anledning til overvejelser om, hvad tendensen til at flere og flere 
indvandrere uddanner sig indenfor sosufaget kan skyldes. 
Kun 7,3 % af de personer med indvandrerbaggrund, som blev færdiguddannede som 
sosumedarbejdere i 2006, var efterkommere
1
 (Bilag 3 og 4). En stor del af indvandrerne som tager 
sosu-uddannelsen er dermed første generationsindvandrere. Betyder det, at de har en anden tilgang 
til det at være social- og sundhedshjælper eller social- og sundhedsassistent end deres etnisk danske 
kolleger?  
 
I disse tider, hvor løn- og anerkendelseskampene hos specielt plejepersonalet i den offentlige sektor 
raser, er det interessant at undersøge, hvordan sosu-uddannede med anden etnisk baggrund end 
dansk oplever denne kamp. Gør det faktum, at de kommer med en anden ’bagage’, at de oplever 
anerkendelse på en anden måde, eller er det underordnet? Eller spiller det en større rolle, at de er 
beskæftiget på et område med lav status? Spiller etnicitet overhovedet en rolle i dette felt? 
Ovenstående spørgsmål vil blive undersøgt med afsæt i følgende problemformulering: 
 
1.1 Problemformulering 
Hvad er bestemmende for sosumedarbejderes oplevelse af anerkendelse og miskendelse, og er der 
forskel på dette mellem sosumedarbejdere med dansk baggrund og sosumedarbejdere med anden 
etnisk baggrund end dansk?  
                                                          
1 Efterkommer defineres af Danmarks statistik som en person født i Danmark af forældre, som begge (eller den ene 
hvis der ikke findes oplysninger om den anden) er indvandrere eller efterkommere. Hvis der ikke findes oplysninger 
om nogen af forældrene, og personen er udenlandsk statsborger, opfattes personen som efterkommer (Danmarks 
Statistik, Varedeklaration). 
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2. Metode og operationalisering af teori 
 
2.1 Valg af teori 
Anerkendelsesteori er omdrejningspunktet for dette projekt. Nancy Frasers
2
 ideer om anerkendelse 
og omfordeling er det bærende teori i projektet. Hun tager afsæt i den klassiske anerkendelsesteori, 
og en del af hendes tekster er blevet til som diskussioner med Axel Honneth. Derfor vil det 
klassiske anerkendelsesbegreb her kort blive introduceret sammen med Axel Honneths væsentligste 
begreber. 
 
Anerkendelsestankegangen har sine rødder hos Hegel. Han beskæftigede sig allerede i begyndelsen 
af 1800-tallet med anerkendelsesbegrebet i hans værk Phänomenologie des Geistes, hvor han 
redegjorde for dialektikken mellem herre og slave og gav en bestemmelse af, hvad anerkendelse er. 
Hegel mente, at anerkendelse kun kan ske i ligeværdige situationer. Derfor kan herren kun opnå 
selverkendelse og ikke anerkendelse, da han og slaven altid vil være i et ulig forhold (Høilund & 
Juul 2005: 22).  
I det senmoderne samfund har anerkendelsestanken fået en renæssance og specielt Axel Honneth 
har beskæftiget sig med begrebet. Axel Honneth tager afsæt i Hegels tanker, men videreudvikler 
begrebet og skelner mellem tre former for anerkendelse i tre anerkendelsessfærer. Den første sfære 
er privatsfæren, hvor kærlighed og venskab udgør en emotionel anerkendelse gennem 
følelsesmæssig kontakt. Den anden sfære er den retlige sfære, hvor individet som moralsk 
tilregneligt medlem af samfundet sikres rettigheder som er grundlæggende muligheder for at 
realisere dets autonomi. Den tredje sfære er den solidariske sfære. Gennem fællesskab bliver 
individet anerkendt idet det dels kan genkende sig selv og dels bliver anerkendt som særegent 
individ med individuelle evner og præstationer (Høilund & Juul 2005: 24). Til hver form for 
anerkendelse knytter sig en form for disrespekt, som er former for krænkelser, som viser sig 
gennem negative moralske oplevelser hos borgeren. Til privatsfæren knytter sig kropslige 
krænkelser, til den retlige sfære knytter sig nægtelse af rettigheder og til den solidariske sfære 
knytter sig nedværdigelse af livsformer (Høilund & Juul 2005: 27). 
Honneths intention er at udvikle vilkårene for en normativ samfundsteori, ud fra hvilken der kan 
fældes normative domme om det eksisterende samfund, såvel vedrørende strukturer som 
institutioner (Høilund & Juul 2005: 25). 
 
                                                          
2
 Nancy Fraser er professor i politologi og sociologi ved New School i New York. 
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Inden for de senere år er Nancy Fraser trådt ind på scenen som aktiv i anerkendelsesdebatten. Hun 
er meget inspireret af Honneth, og er ligesom ham inspireret af Hegel. Fraser skriver sig dog op 
imod Honneth og adskiller sig fra ham på to væsentlige punkter. 
For det første adskiller Fraser anerkendelse og omfordeling, men mener samtidig at de hænger 
uløseligt sammen. Hun opponerer mod at omfordeling typisk kædes sammen med klassekamp, og at 
anerkendelse typisk kædes sammen med ”identitetspolitik” som ofte sættes lig køn, seksualitet, 
nationalitet, etnicitet og ”race” (Fraser 2003: 11). Hun mener, at de generelle opfattelser er forkerte 
idet de gengiver traditionelle kampe, udvisker anerkendelseselementet i klassekamp og reducerer 
anerkendelse til krav på bekræftelse af bestemte grupper.  
Fraser er overbevist om, at krav om anerkendelse indeholder et uundværligt frigørelsesmoment, 
som ikke kan reduceres til fordelingsmæssig retfærdighed. Kravet om anerkendelse handler for 
Fraser om, at folk bliver anerkendt som fuldgyldige partnere i sociale interaktioner, og at kunne 
deltage på lige fod med andre i det sociale liv (Dahl m.fl. 2005: 10).  
For det andet mener Fraser ikke, at anerkendelse er et spørgsmål om det enkelte individs 
selvrealisering og gruppeidentitet, men derimod at det er et spørgsmål om social status. Her trækker 
hun på Webers idé om statusgrupper. 
Frasers teori og begreber er velegnede som analyseredskab, når det gælder hvorvidt 
sosumedarbejderne med anden etnisk baggrund end dansk oplever en anden form for miskendelse 
end deres etnisk danske kolleger, idet hun både beskæftiger sig med en gruppes status og 
individerne, som udgør gruppen.  
Jeg har valgt at operationalisere teorien ved at udlede centrale begreber hovedsageligt fra Frasers 
egne tekster såvel som fra tekster, der beskæftiger sig med hendes teoriapparat. 
 
2.2 Operationalisering af Frasers anerkendelsesteori 
2.2.1 Omfordeling vs. anerkendelse 
Fraser begrebsliggør anerkendelse gennem status og introducerer The status model of recognition 
som en måde, at integrere anerkendelses- og omfordelingskampe. Omdrejningspunktet er, at 
institutioner i samfundet skaber mønstre og strukturer, som hindrer, at alle kan deltage på lige fod 
(Fraser 2003: 29). Arbejdskampe kan dermed ikke reduceres til klassekampe, da de også indeholder 
statushierarkier og kampe for anerkendelse (Fraser 2003: 49). Omfordeling og anerkendelse kan i 
Frasers optik betragtes hver for sig, men hænger uløseligt sammen, og retfærdighed i nutidens 
samfund kræver både omfordeling og anerkendelse.  
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Fraser skriver endvidere, at repræsentation udgør en tredje dimension, men siger samtidig, at denne 
dimension ikke er færdigudviklet endnu, og stadig er uklar. Jeg har derfor valgt ikke at inddrage 
den. 
I nedenstående figur, er sondringen mellem fordeling og anerkendelse skitseret.  
 
Statusmodellen forsøger ikke at lave om på folks identiteter, men at demonstrere de 
institutionaliserede, kulturelle normer, der står i vejen for lighed og erstatte dem med mere 
lighedsfremmende alternativer (Dahl m.fl., 2005: 11). Som det fremgår af figur et, er de midler som 
skal bruges til at overkomme uretfærdig fordeling og miskendelse modstridende. Dette knytter sig 
til dilemmaet ved todimensional underordning, hvilket vil blive behandlet senere i dette kapitel. 
Figur 1: Frasers sondring mellem økonomisk fordeling og anerkendelse 
Social orden Økonomisk Kulturel 
Type af 
underordning 
Klasse Status 
Type af 
hindring for lige 
deltagelse 
Ulige økonomisk fordeling Miskendelse 
Middel til at 
overkomme 
hindringer 
Fjerne økonomiske hindringer via 
omfordeling; Økonomisk omstrukturering 
som har til formål at sikre de objektive 
betingelser for lige deltagelse. 
Fjerne kulturelle hindringer via 
anerkendelse. Midlet er at 
deinstitutionalisere mønstre af 
kulturel værdi som hindrer lige 
deltagelse og erstatte dem med 
mønstre som gør. 
Opfattelse af 
retfærdighed 
Uretfærdighed er defineret 
socioøkonomisk og bunder i samfundets 
økonomiske strukturer. 
Uretfærdighed er kulturel. Det har 
rod i mønstre i repræsentation, 
fortolkning og kommunikation. 
Løsning på 
uretfærdighed 
At overkomme udnyttelsen af klasser 
kræver omstrukturering af den politiske 
økonomi. F.eks. at ændre fordelingen af 
goder og byrder. Der ønskes ikke en 
anerkendelse af underklassen som en 
gruppe idet dette vurderes at stigmatisere 
den yderligere. 
Løsningen er kulturel eller 
symbolsk forandring.  
 
Individuelle gruppemedlemmer skal 
have status som fuldgyldige 
partnere i sociale interaktioner. 
Syn på grupper Grupper er socialt konstruerede og skal 
afskaffes. 
 
Grupper er godartede, 
føreksisterende kulturelle 
variationer, som uheldigvis er 
blevet transformeret til et 
værdihierarki. 
 
Forskelle mellem grupper er ikke 
prædefinerede, men opstår gennem 
en hierarkisk vurdering. 
(Fraser 2003: 13, 15, 67–73 og Fraser 2008b: 102) 
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2.2.2 Status 
Fraser markerer et skift i forståelse af anerkendelse fra et spørgsmål om anerkendelse af 
gruppeidentitet til et spørgsmål om social status (Hansen 2005: 19). Fraser trækker med sin 
statusmodel på Max Webers definition af statusgrupper. En statusgruppe defineres ud fra individets 
livsstil, formelle uddannelse og herkomst eller erhverv (Månson 2002: 97 ). En statusgruppe (også 
kaldet statusklasse) er en gruppe af mennesker i samfundet, som kan skilles ud på basis af deres 
ikke-økonomiske karakteristika såsom ære, prestige og religion. De er derved ikke defineret af 
deres relation til produktion som hos Marx, men af deres relation til anerkendelse, hvor de er 
kendetegnet ved den lavere grad af respekt, agtelse og prestige de nyder i forhold til andre grupper i 
samfundet (Fraser 2003: 14). 
Underordnet status opstår, når institutionaliserede mønstre af kulturelle værdier konstituerer nogle 
aktører som underordnede, ekskluderede, ganske enkelt som ”andre” eller som usynlige og derfor 
ikke som fuldgyldige partnere i social interaktion (Fraser 2003: 29). Miskendelse er lokaliseret i 
sociale relationer og ikke hos det enkelte individ. Derved er miskendelse en systematisk 
statusunderordning, som skaber en form for undertrykkelse (Dahl 2004: 326). Anerkendelse har 
dermed ikke noget med selvrealisering af individet at gøre (Fraser 2003: 29). Det betyder ikke, at 
den enkelte ikke har ret til at stræbe efter social agtelse, men derimod at dette ikke kan ske under 
fair forhold og lige muligheder, så længe institutionaliserede mønstre af kulturel værdi 
gennemgående degraderer den statusgruppe man tilhører (Fraser 2003: 32). 
 
2.2.3 Retfærdighed 
Retfærdighed spiller en central rolle for Fraser. Hun mener per definition at retfærdighed vedrører 
sociale strukturer og institutionelle rammer. Heraf følger, at individuelle problemer bliver til 
spørgsmål om retfærdighed, hvis og når de vokser sammen til et mønster, der kan spores tilbage til 
en systemisk årsag (Dahl m.fl. 2005: 12). En systemisk årsag skal forstås som noget systemet 
skaber. Det vil sige at der er tale om uretfærdighed, hvis systemet i et samfund f.eks. skaber nogle 
strukturer, hvor individer som hører til en bestemt gruppe systematisk miskendes. Indvandrere er 
her et godt eksempel. 
Ofrene for uretfærdighed er som de weberske statusgrupper. En statusgruppe kan godt lide under 
både omfordelingsbyrden og miskendelse. Fraser kalder dem ”todimensionelle underordnede 
grupper”. Køn og etniske minoritetsgrupper er eksempler på todimensionel differentiering, hvor 
klasse-dimensionen og status-dimensionen bringes i spil på samme tid (Fraser 2003: 21).  
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Fraser mener, at omfordeling og anerkendelse tilsammen handler om at opnå retfærdighed. Man kan 
godt opnå omfordeling uden at opnå retfærdighed, hvis man stadig er miskendt på trods af 
omfordelingen.  
Denne sondring mellem omfordeling og anerkendelse er, sammen med Frasers syn på institutionelle 
strukturer, grupper og individer, det væsentlige argument for at bruge Frasers teori i dette projekt. 
Hendes idé om, at omfordeling og anerkendelse er to sider af samme sag, men at de samtidig må 
behandles hver for sig, giver en relevant og givtig måde at analysere og forstå sosumedarbejdernes 
kamp for både mere i løn og mere anerkendelse. 
Udover omfordeling og anerkendelse beskæftiger Fraser sig også med deltagelse. Fraser mener, at 
idealet er, at alle kan deltage på lige fod i samfundet (Fraser 2003: 36). Frasers begreb om lighed i 
deltagelse fremstår noget uklart og abstrakt, og hun giver ikke selv noget svar på, hvornår lighed i 
deltagelse er opnået. Dette skyldes sandsynligvis, at Frasers begreb om deltagelse knytter sig til 
hendes tredje dimension repræsentation, som jeg, som skrevet tidligere, har valgt ikke at inddrage i 
dette projekt, da dimensionen med Frasers egne ord endnu ikke er færdigudviklet. Jeg vil derfor 
heller ikke gå nærmere ind i hendes deltagelsesbegreb.  
Styrken ved Frasers anerkendelsesteori er som sagt, at hun både beskæftiger sig med institutionelle 
strukturer, grupper og individer og adskiller omfordeling og anerkendelse, hvilket udgør et yderst 
brugbart teoriapparat til at analysere, hvad der er på spil i forhold til sosumedarbejdere med anden 
etnisk baggrund end dansk når det handler om omfordeling og anerkendelse. 
Gruppen af sosu-hjælpere og sosu-assistenter er dog ikke kun defineret af deres uddannelse, men 
også af deres køn, sociale status osv. Det kan derfor være frugtbart, at supplere Frasers 
anerkendelsesteori med intersektionalitetsbegrebet. Dette vil derfor blive introduceret i 
nedenstående. 
 
2.3 Intersektionalitet 
Begrebet intersectionality betyder sammenvævning af forskellige sociale kategorier såsom klasse, 
køn, etnicitet, alder og seksualitet (Mørck 2005: 65). Intersektionalitet har ikke en egentlig teoretisk 
kerne, men må snarere betegnes som en samlende idé, eller som et sensitiverende eller tentativt 
begreb (Jensen 2006: 71). Der er derfor ikke én fast definition af, hvad intersektionalitet er, og 
hvordan man kan operationalisere begrebet. Dette beror på, at intersektionalitet er kontekstbestemt, 
og derfor vil et idealtypisk intersektionalitetsbegreb ikke give nogen mening. Jeg operationaliserer 
derfor intersektionalitetsbegrebet ud fra, hvordan forskellige forskere har indholdsudfyldt og brugt 
det i deres analyser. 
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Intersektionalitetsbegrebet har sin oprindelse i USA, hvor det blev brugt til at sætte fokus på den 
dobbelte undertrykkelse afroamerikanske kvinder var udsat for, i og med at de både var kvinder og 
sorte. De eksisterende diskurser var kun afpasset til at tage højde for, at de enten var kvinder eller 
deres etnicitet, og derfor blev sorte kvinders interesser og erfaringer marginaliseret (Crenshaw 
2006: 8). Hverken kønsteori eller teori om etnicitet kunne rumme en analyse af kvindernes vilkår, 
da hverken etniciteten eller kønnet kunne forstås isoleret fra hinanden. En af de mest fremtrædende 
forskere indenfor det, som kaldes ”sort standspunktsfeminisme” er den afroamerikanske sociolog 
Patricia Hill Collins. Hun karakteriserer intersektionalitet som en modsætning til at analysere køn, 
race, klasse og nationalitet som separate systemer af undertrykkelse, og som et redskab til at 
udforske, hvordan disse systemer på samme tid konstruerer og påvirker hinanden (Collins 1998: 
63). 
Man kan tale om en form for hønen og ægget, for hvad er vigtigst? Pointen er dog netop, at de 
forskellige kategorier skal analyseres i sammenhæng, da en overdreven opmærksomhed på f.eks. 
kultur eller etnicitet som forklaring skygger for andre mulige forklaringer (Christiansen, Faber & 
Spanger 2006: 5). At analysere intersektionalitet betyder dog ikke, at man skal tage højde for 
ethvert aspekt ved et individs eller en gruppes identitet. Det er legalt, at tage stilling til, hvilke 
kategorier der er de vigtigste for bestemte grupper på bestemte tidspunkter og omkring bestemte 
emner. Tanken er, at selv om man ikke bør give en kategori forrang frem for andre, så er det tilladt i 
den enkelte analyse at prioritere særlige magt- og ulighedsakser frem for andre. Hvad der prioriteres 
i specifikke kontekster er afhængig af sammenhængen. Uanset hvilke komponenter eller 
ulighedskombinationer, der prioriteres, kan de dog ikke forstås som autonome størrelser, selvom de 
godt kan have selvstændige konsekvenser (Mørck 2005: 81). Nogle gange vil man kunne tage 
udgangspunkt i kategorier, som folk selv finder relevante, mens man andre gange (eller som 
supplement) selv må beslutte hvilke kategorier der er relevante at analysere (Phoenix 2006: 26). 
Denne tilgang til intersektionalitet bygger dermed på en socialkonstruktivistisk og diskursteoretisk 
tilgang, hvor kategorier ikke er pre-definerede, men kan dekonstrueres (Phoenix 2006: 27). Sociale 
kategorier bliver dermed noget man ’gør’ og ikke noget man ’er’.  
Styrken ved intersektionalitetsbegrebet er, at man kan undgå at reducere kvinder til én samlet 
gruppe med samme interesser, blot fordi de er kvinder. Begrebet giver mulighed for at brede 
analysen ud og tage højde for flere kategorier, som er relevante for forståelsen af en gruppes vilkår 
og opfattelse af deres situation.  
 
Ligesom de afroamerikanske kvinder kan gruppen af sosu-hjælpere og sosu-assistenter med anden 
etnisk baggrund end dansk ikke udelukkende analyseres ud fra, at de har minoritetsbaggrund, da 
gruppen rummer mange forskellige komponenter. Langt de fleste er kvinder, men der er også en 
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voksende andel mænd, og de er beskæftiget indenfor et kvindedomineret fag. Køn og deres fags 
position på arbejdsmarkedet spiller dermed en rolle. I og med at genstandsfeltet for dette projekt er 
sosu-hjælpere og sosu-assistenter med anden etnisk baggrund end dansk, kommer etnicitet også til 
at spille en meget central rolle. Disse tre kategorier influerer alle på den opfattelse af anerkendelse 
eller mangel på samme, som sosumedarbejderne med anden etnisk baggrund end dansk giver udtryk 
for. De kan ikke skilles ad, da konteksten er bestemmende for opfattelsen af anerkendelse. I dette 
tilfælde er der hovedsageligt tale om kvinder med etnisk minoritetsbaggrund som arbejder indenfor 
et område, som generelt opfattes som lavstatus. Dette kan illustreres på nedenstående måde. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2.4 Todimensionel underordning 
Som tidligere klargjort opererer Nancy Fraser både med ulige fordeling og miskendelse som udtryk 
for manglende retfærdighed. Med de tre kategorier etnicitet, køn og position på arbejdsmarkedet 
som karakteriserer sosugruppen, kommer både anerkendelses- og omfordelingsdimensionen i spil. 
Man kan derfor karakterisere dem som todimensionelle eller ’bivalente’ idet de er karakteriseret af 
både den politisk-økonomiske såvel som den kulturelt-værdimæssige samfundsstruktur. Det vil 
derfor ikke være tilstrækkeligt blot at benytte omfordelingsmæssige eller anerkendelsesmæssige 
redskaber. Der er behov for begge dele (Fraser 2008a: 68).  
 
Med Nancy Frasers begreber er der nu skabt et grundlag for at forstå, hvad der generer ulighed og 
miskendelse og hvordan disse skal overkommes indenfor henholdsvis den økonomiske og kulturelle 
orden. Et af de væsentligste kritikpunkter af den måde intersektionalitet er blevet brugt som 
analyseredskab i Danmark og resten af Norden er, at klassebegrebet glemmes, og det kun handler 
Figur 2: Intersektionalitetskategorier 
 
Etnicitet 
 
 
Køn 
 
 
Position på 
arbejdsmarkedet 
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om identitet. Med koblingen af Fraser og intersektionalitet er klassebegrebet med 
omfordelingsdimensionen inkluderet samtidig med, at analysen kan tage højde for flere kategorier 
på samme tid. 
 
Intersektionalitetsbegrebet skaber et metaniveau mellem Frasers meget normative teoretiske 
begreber og empirien. Intersektionalitetsbegrebet binder med sin sensitiverende karakter teori og 
empiri sammen og bidrager til at skabe et niveau, hvorpå analysen kan udfolde sig.  
 
2.5 Strukturering af analyse 
Analysen vil falde i tre dele. Analysedel A sætter rammen, ved at beskrive nogle af de ændringer 
den offentlige sektor har gennemgået siden begyndelsen af 1990’erne. Her undersøges det, hvad de 
nye former for styring i den offentlige plejesektor har betydet for sosugruppens arbejde og følelsen 
af at blive anerkendt. 
I analysedel B analyseres sosugruppens syn på hhv. ressourcer og løn. Spørgsmålet er, hvilken 
betydning hhv. løn og ressourcer har for følelsen af underordnet status samt, hvordan denne kan 
overkommes. 
Analysedel C handler om individerne i sosugruppen. Det undersøges, i hvilken udtrækning der er 
forskel på, hvordan danske sosumedarbejdere og sosumedarbejdere med anden etnisk baggrund end 
dansk oplever deres arbejdsmiljø samt status og anerkendelse på såvel arbejdspladsen som i 
samfundet. 
Projektdesignet ser således sådan ud: 
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2.6 Empiri 
2.6.1 Kvalitative interviews 
Da mit ærinde er, at undersøge hvordan sosumedarbejderne med anden etnisk baggrund end dansk 
oplever anerkendelseskampen, var det vigtigt at få en indgående forståelse for samt viden om, 
hvordan denne medarbejdergruppe oplever dette. Den bedste måde at indsamle sådan viden er at 
lave kvalitative interviews, da de giver data om, hvordan informanten forstår erfaringer og 
begivenheder i sit liv. Dermed får man et godt grundlag for indsigt i informantens erfaringer, tanker 
Erkendelsesopgave 
Data/Teknik 
Erkendelsesopgave Erkendelsesopgave 
Arbejdsspørgsmål 1 Arbejdsspørgsmål 2 
Analysedel A Analysedel B 
Hvad generer følelsen 
af underordnet status 
blandt 
sosumedarbejderne? 
At identificere i hvilken 
udstrækning der 
opleves 
anerkendelse? 
 
At opnå indsigt i hvilke 
roller hhv. løn og 
ressourcer spiller. 
 
Interviews med social- og sundhedshjælpere og social- og sundhedsassistenter ansat på 
plejehjem i København samt rapporter og artikler om sosumedarbejderes arbejdsvilkår. 
At belyse hvilken 
betydning nye 
styringsredskaber har 
for 
sosumedarbejderne. 
Delkonklusion A Delkonklusion B 
Problemformulering: Hvad er bestemmende for sosumedarbejderes oplevelse af anerkendelse 
og miskendelse, og er der forskel på dette mellem sosumedarbejdere med dansk baggrund og 
sosumedarbejdere med anden etnisk baggrund end dansk? 
 
Analysedel C 
Ressourcer vs. løn Fra omsorg til skema? 
Arbejdsspørgsmål 3 
Hvilke arbejdsvilkår 
skaber nye 
styringsredskaber for 
sosumedarbejderne? 
 
Delkonklusion C 
Etnicitet – svaghed 
eller styrke? 
Er sosumedarbejdere 
med 
minoritetsbaggrund 
fuldgyldige 
medlemmer i sociale 
interaktioner? 
 
Konklusion 
Figur 3: Projektdesign 
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og følelser (Thagaard 2004: 86). Jeg har derfor lavet 7 interviews med sosumedarbejdere ansat på to 
forskellige plejehjem i København. 
 
2.6.2 Karakteristik af informanterne 
Da dette projekt hovedsageligt handler om, hvordan sosumedarbejdere med anden etnisk baggrund 
end dansk oplever anerkendelse, status og omfordeling, har de fleste informanter 
minoritetsbaggrund, samtidig med at også danskere er interviewet for at sikre et 
sammenligningsgrundlag, at vurdere de forskellige udsagn ud fra.  
For at få et billede af fra hvilket ståsted informanterne svarede, indledte jeg interviewene med at 
notere enkelte fakta om informanterne. Interviewene er vedlagt på cd-rom både som lydfiler og i 
transskriberet form.  
 
Figur 4: Oversigt over informanter 
 Uddannelse Alder Oprindelsesland Køn 
Informant 
1 
Sygehjælper 
Har arbejdet på plejehjemmet i 4 
måneder. 
55 Danmark Kvinde 
Informant 
2 
Sosu-hjælper 
Har arbejdet på plejehjemmet i 8 
måneder. 
47 Gambia 
Har været i Danmark i 10 
år 
Kvinde 
Informant 
3 
Sosu-hjælper 
Har arbejdet på plejehjemmet i 8 år. 
42 Gambia 
Har været i Danmark i 14 
år 
Mand 
Informant 
4 
Sosu-assistent 
Har arbejdet på plejehjemmet i 4 
måneder. 
24 Danmark Kvinde 
Informant 
5 
Sosu-hjælper 
Har arbejdet på plejehjemmet i 4 år. 
31 Danmark 
Halvt indisk halvt dansk 
Kvinde 
Informant 
6 
Sosu-hjælper 
Har arbejdet på plejehjemmet i 1 år. 
40 Thailand 
Har været i Danmark i 8 år 
Kvinde 
Informant 
7 
Sosu-hjælper 
Har arbejdet på plejehjemmet næsten 5 
år. 
47 Iran 
Har været i Danmark i 17 
år 
Kvinde 
 
2.6.3 Udvalg af informanter 
For at komme i kontakt med relevante informanter sendte jeg en forespørgsel på e-mail til lederne 
af 16 plejehjem i København. Umiddelbart meldte kun en leder positivt tilbage, men da jeg gerne 
vil interviewe informanter ansat på forskellige plejehjem, rykkede jeg de andre og fik ved anden 
forespørgsel informanter fra endnu et plejehjem. I anden omgang skrev jeg også, at jeg kun ønskede 
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at interviewe ansatte med anden etnisk baggrund end dansk, da jeg ved første interviewrunde, havde 
fået to interviews med danske sosumedarbejdere og mente, at det var tilstrækkeligt til at sikre 
sammenligningsgrundlaget. Det er lederne på de respektive plejehjem, som har udvalgt 
informanterne. Taget i betragtning, at jeg ikke selv har haft indflydelse på, hvem jeg skulle 
interviewe, er jeg tilfreds med spredningen i informanternes nationalitet.  
Ingen af informanterne bar tørklæde. Det kunne have været interessant, hvis en af informanterne 
havde båret tørklæde, idet det er det mest markante symbol på indvandrere i Danmark. Det kunne 
derfor være interessant at undersøge, hvilke reaktioner det afføder hos beboere, kolleger og 
pårørende og om tørklædet i sig selv genererer miskendelse. 
Idet at jeg er gået gennem lederne på plejehjemmene, er der en risiko for, at jeg kun har fået adgang 
til informanter på plejehjem, som er velfungerende. Det er usandsynligt, at en leder ønsker at en 
udefrakommende skal komme og bore i arbejdsforholdene, hvis lederen ved, at der i 
medarbejdergruppen er stor utilfredshed med f.eks. ledelsen. Dog giver en af informanterne udtryk 
for frustration over ledelsen, hvilket afkræfter ovenstående tese.  
 
2.6.4 Interviewenes karakter 
Interviewene blev gennemført enkeltvis og semi-strukturerede. Jeg havde på forhånd formuleret en 
række spørgsmål, som knyttede sig til de temaer jeg ønskede belyst, men der var ikke sat en fast 
rækkefølge, som spørgsmålene skulle stilles i, ligesom der var plads til at afvige fra de på forhånd 
formulerede spørgsmål og følge informantens fortælling, hvis denne var relevant. Dermed var 
interviewene åbne for, at informanten kunne tage temaer op, som ikke på forhånd var medtænkt, 
mens den semistrukturerede fremgangsmåde sikrede en vis form for sammenligningsgrundlag idet 
informanterne stort set blev stillet de samme spørgsmål. 
For så vidt muligt, at få informanten til at reflektere over de temaer, som blev opstillet og samtidig 
få fyldige svar, formuleredes spørgsmålene som åbne, hvor der blev spurgt ind til situationer i 
arbejdslivet, således at informanterne selv kunne udfolde deres svar så dybdegående som muligt 
Thagaard 2004: 87-89). Den semi-strukturerede teknik kombineret med relativt åbne spørgsmål 
sikrede at informanternes svar ikke skulle passe ind i en på forhånd defineret kategori. Frasers 
anerkendelsesteori og intersektionalitetsbegrebet blev brugt som inspiration til, hvad jeg skulle 
kigge efter, men spørgsmålene blev som sagt formuleret åbne. Interviewguiden er vedlagt som bilag 
1.  
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2.6.5 Relationer i interviewsituationen 
I forbindelse med det kvalitative interview er det relevant, at forholde sig til sin egen rolle som 
interviewer. Jeg er som borger i Danmark præget af opfattelsen af sosumedarbejderne som 
lavstatus, men var på forhånd opmærksom på denne forforståelse af sosufaget og har forholdt mig 
til den. Jeg lagde i begyndelsen af hvert interview vægt på, at jeg var der som studerende, som var 
interesseret i at høre om informanternes oplevelser i deres arbejde, og at de oplysninger jeg fik, ikke 
ville blive givet videre til hverken ledelse eller kolleger. Dette skulle sikre en god og tillidsfuld 
atmosfære, hvor informanterne følte sig trygge ved at sige ting, som måske ikke var positive. 
Der vil altid være en risiko for, at informanterne præges af den relation, der etableres til 
intervieweren, og der kan være risiko for, at informanterne siger, hvad de tror intervieweren gerne 
vil høre. Dette vil oftest ske, hvis informanten oplever at befinde sig i en underordnet rolle 
(Thagaard 2004: 103-104).  Jeg forsøgte derfor, at lade være med at lade mine egne værdier præge 
interviewsituationen og gav samtidig udtryk for forståelse for informanternes situation og følelser. 
Dette var dog nogle gange svært, da jeg er lige så præget af min kultur, opvækst, køn osv., som 
informanterne er. Derfor var det f.eks. svært for mig at forholde mig til, at en af informanterne ikke 
kunne huske, hvorfor eller hvordan hun var kommet ind i sosu-faget, da et uddannelsesvalg for mig 
er essentielt. Jeg forsøgte dog at lade være med at give udtryk for dette og spurgte i stedet ind til 
situationen omkring uddannelsesvalget. Intervieweren kan dermed også blive påvirket af 
informanterne, hvilket jeg forsøgte at undgå, ved at være opmærksom på dette og reflektere over 
mine egne reaktioner i interviewsituationen.   
 
2.6.6 Analyse af de kvalitative interviews 
For at skabe overblik over indholdet i interviewene, er de blevet kodet, hvilket vil sige, at al 
information om samme tema blev samlet under én kategori. Kategorierne var ikke på forhånd fast 
definerede kategorier, da kvalitative data er sammensat og ikke altid kan afgrænses klart (Thagaard 
2004: 135-138). Nogle kategorier er derfor inspireret af teoriapparatet, mens andre er opstået 
gennem bearbejdelsen af interviewene. Dette sikrede både en retning i analysen samtidig med, at 
der var rum for, at nye erkendelser, som blev gjort gennem interviewene, kunne inddrages. Denne 
metode bidrog til, at centrale temaer og mønstre i informanternes udsagn lettere kunne identificeres. 
At kode interviewene betød også, at jeg læste alle interviewene igennem igen, efter at de alle var 
transskriberet. Kodningen blev derfor begyndelsen til at sætte tolkninger i system og forholde 
informanternes forskellige udsagn til hinanden. Min tolkning af datamaterialet udviklede sig 
dermed i takt med, at jeg fik en dybere forståelse for informanternes udsagn. Kodningen bidrog kort 
sagt til at sortere det omfattende kvalitative materiale og fremhæve centrale og relevante temaer.  
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Metoden med at kode interviews og sammenligne informanters udsagn tematisk, er blevet anklaget 
for, at løsrive tekstbidder af interviews fra deres oprindelige sammenhæng (Thagaard 2004: 160). 
Jeg er opmærksom på denne problemstilling, og jeg har gennem hele tolkningen og analysen af 
interviewene også forholdt mig helhedsorienteret til interviewene, så citater og udsagn ikke kommer 
til at fremstå som løsrevede fra sammenhængen. For at skabe et grundlag for at forstå 
informanternes udsagn, er teorien brugt som ramme for fortolkende beskrivelser. Analysen fremstår 
derfor, som en vekselvirkning mellem fremstilling af empirien og mine tolkninger som er bundet op 
på de teoretiske begreber.  
 
2.6.7 Kvantitativ rapport 
For at få så bredt et vidensfelt som muligt har jeg suppleret de kvalitative interviews med 
undersøgelsen ”Arbejdsmiljøforhold for sosu-uddannede indvandrere i Danmark”. Undersøgelsen 
er gennemført af Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljø og bygger på to 
spørgeskemaundersøgelser. Den ene spøgeskemaundersøgelse hedder ”SOSU’er årgang 2004”. 
Den følger alle de sosumedarbejdere, der blev uddannet i 2004 et og to år efter, at de er trådt ud på 
arbejdsmarkedet. I alt 3.128 personer deltog i denne undersøgelse. Den anden undersøgelse som 
rapporten bygger på hedder ”Arbejde i ældreplejen”. Her undersøges arbejdsmiljøet blandt alle 
medarbejdere i ældreplejen i 36 kommuner i hele landet i 2005. Undersøgelsen omfatter alle 
medarbejdergrupper, men kun resultater for plejepersonalet
3
 er medtaget, hvilket omfatter svar fra 
6.667 personer. Rapporten ”Arbejdsmiljøforhold for sosu-uddanede indvandrere i Danmark” 
bygger dermed på besvarelser fra 9.795 personer ansat som plejepersonale i ældreplejen (Giver 
m.fl. 2007: 1).  
 
2.6.8 Generaliserbarhed og validitet 
En væsentlig overvejelse når man beskæftiger sig med kvalitative data er, hvorvidt man kan 
generalisere ud fra det indsamlede datamateriale (Bauer og Gaskell 2002: 341). Det er i en 
undersøgelse som denne ikke muligt at indsamle kvalitativt datamateriale, som er statistisk 
repræsentativt. Spredningen i informanternes alder, oprindelsesland og hvor længe de har været 
ansat giver dog en vis repræsentativitet i forhold til persontyper og holdninger. Hvis man skulle 
undersøge dette felt helt til bunds, ville det være hensigtsmæssigt, at inddrage flere informanter fra 
forskellige plejehjem. Da det indenfor rammerne af denne opgave ikke er muligt, har jeg valgt at 
inddrage den kvantitative undersøgelse, som må forventes at være statistisk repræsentativ.  
                                                          
3
 Plejepersonale omfatter hjemmehjælpere, plejehjemsassistenter, sosu-assistenter, sosu-hjælpere, sygehjælpere og 
uddannede plejemedarbejdere og altså ikke sygeplejersker og terapeuter (Giver m.fl. 2007: 1) 
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Kombinationen af kvalitative og kvantitative data skaber et grundlag for projektets konklusioner, da 
der med de kvalitative data indgår et repræsentativt studie, som supplerer de kvalitative interviews, 
hvilke bidrager til en mere dybdegående forståelse for de bagvedliggende mekanismer, mønstre og 
normer. En anden fordel ved at kombinere kvalitative interviews, jeg selv har gennemført, med en 
national kvantitativ undersøgelse er, at jeg dermed får mulighed for, at sammenligne de 
undersøgelsesresultater jeg selv er kommet frem til med andre forskeres resultater på området. 
Dermed kan validiteten af undersøgelsen bekræftes (Thagaard 2004: 187). 
Sammen med den kvantitative rapport kan der derfor udledes tendenser fra det kvalitative 
datamateriale, som sandsynligvis vil være betegnende for en stor del af sosumedarbejderne. 
 
2.7 Teoriernes videnskabsteoretiske ståsted 
Videnskabsteoretisk hører Fraser til indenfor Frankfurterskolen og den kritiske teori. Kritisk teori 
bygger på en marxistisk tankegang og indeholder et krav om frigørelse fra undertrykkelse (Pedersen 
og Land 2004: 22). Ærindet er, at dekonstruere eksisterende systemer og identificere strukturer, der 
determinerer individers bevidsthed (Fuglsang & Olsen 2004). Indenfor den kritiske teoris 
paradigme anses det ikke for muligt at lave objektiv forskning. Undersøgelser og analyser vil altid 
vil altid være værdiladede og interessebetonede (Pedersen og Land 2004: 31). Beskrivelse af min 
egen rolle i interviewsituationen ligger i tråd med dette, og jeg er opmærksom på, at jeg er præget af 
et værdisæt, som sandsynligvis også vil præge dette projekt. 
 
Fraser indtager også en diskursorienteret tilgang og lægger sig dermed op ad det 
socialkonstruktivistiske. Hun forstår derved kategorier som køn og klasse som konstruerede og 
noget der kan dekonstrueres. Fraser og intersektionalitetsbegrebet lægger dermed i tråd med 
hinanden, da også intersektionalietsbegrebet opfatter sociale kategorier som konstruerede og noget 
man ’gør’ og ikke ’er’. Intersektionalitetsbegrebet kritiseres dog for, at advokere for, at jo flere 
kategorier man indeholder (kvinde, sort, lesbisk osv.), jo mere ’sandt’ undertrykt er man og 
besidder dermed en særlig indsigt, hvilket kan være et middel til at lukke munden på andre, der ikke 
anses som undertrykte nok (Mørck 2005: 70).  
 
Ovenstående betyder for denne opgave, at jeg er opmærksom på, ud fra hvilket ståsted teorierne 
taler, og hvad deres grundantagelser er. Grundantagelserne ser jeg, som den tankegang teorierne 
bygger på. Disse vil selvfølgelig præge analysen, men jeg vil også forholde mig kritisk til teoriernes 
grundantagelser og belyse de steder, hvor deres tankegang kommer til kort i forhold til empirien. 
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Med Frasers retfærdighedsteori samt intersektionalitetsbegrebets kategorier i baghånden, har jeg nu 
et stærkt analyseredskab til at kaste lys over, hvordan sosumedarbejdere med indvandrerbaggrund 
oplever anerkendelseskampen i forhold til deres danske kolleger. Analysen vil, som det fremgik af 
projektdesignet, falde i tre dele. 
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3. Analysedel A: Fra omsorg til skema? 
 
For at sætte rammen for analysen, vil der blive indledt med en kort skitsering af de ændringer den 
offentlige sektor har gennemgået siden begyndelsen af 1990’erne. Derefter vil det blive analyseret, 
hvad disse ændringer har betydet for sosugruppens arbejde og følelsen af at blive anerkendt. 
 
Med New Public Managements indtog på den danske scene, gennemgik den offentlige sektor 
væsentlige forandringer. Standardisering og professionalisering blev kodeord. I 1990 oprettedes 
social- og sundhedsuddannelsen, hvilket markerede starten på professionaliseringen af specielt 
hjemmeplejen, som har sine rødder i kvindernes traditionelle arbejde som husmødre, husassistenter 
og sygeplejersker (Lewinther 1997: 66). Den norske sociolog Kari Wærness har analyseret 
hjemmehjælpen i Norge og lavet komparative analyser af hjemmehjælpen i Finland, Sverige og 
Norge. Hendes analyse er interessant idet hun karakteriserer tre omsorgskulturer. Den første er den 
traditionelle husmorkultur, hvor viden om klienten er nøglen til at udføre omsorgen, og de 
traditionelle kvindelige kompetencer er grundlaget for jobbet. Selvom klienten ikke er specielt 
hjælpekrævende, bliver der alligevel ydet omsorg i form af f.eks. samtale og hygge.  
Den anden kultur er den social-pædagogiske. Wærness karakteriserer denne kultur, som svar på 
udviklingen på ældreområdet med flere ældre, hurtigere udskrivning fra sygehuset og begrænsede 
ressourcer. I denne kultur forsøger hjemmehjælperen at få modtageren til at udføre så meget som 
muligt selv. 
Den tredje kultur er den medicinsk/bureaukratiske. Her er opgaverne instrumentaliserede og 
regelstyrede. Det betyder, at tidsblokke viger for opgavestyring, at der findes langt flere regler om 
hvad man må og ikke må, og at opgaverne bliver standardiserede (Lewinther 1997: 70). 
Selvom Kari Wærness’ analyser er lavet i forhold til hjemmeplejen i de tre andre nordiske lande, 
kan man se klare træk til plejehjemmene i Danmark.  
Flere har peget på konflikten mellem omsorgskulturen og den bureaukratiske kultur (Lewinther 
1997: 70). I en kronik i Politiken fra marts 2007 forklarer en gruppe mænd, som har været 
højtstående embedsmænd i Finansministeriet, hvordan de i 1990’erne forsøgte, at gøre den 
offentlige sektor mere moderne ved at decentralisere og indføre kontraktstyring. Det der skulle have 
ført til ”frisættelsen” af den offentlige sektor har i stedet udviklet sig til en omsiggribende 
detailstyring med uønskede bivirkninger, fordi ledelsens og medarbejdernes opmærksomhed 
skævvrides fra det svært målelige til det der er let at måle. Opfattelsen er blevet, at ting kun gælder, 
hvis der er papir på det (Politiken 29.03.07). De bakker dermed Wærness’ analyse op og beklager 
samtidig udviklingen. 
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I 1993 indledte Danmark som det første land i Europa et samlet program for kvalitetsudvikling på 
sundhedsområdet (Højlund 2004: 108). Kronikørernes arbejde var sandsynligvis en del af dette 
samt forarbejde til den lov om kvalitetsstandarder, som Folketinget vedtog i 1998. Loven blev 
vedtaget sammen med en række andre love, som har til fælles, at de fokuserer på 
brugerinformationsaspektet. En af lovene pålægger ældreområdet at udforme ”aftaleskemaer”. 
Kvalitetsstandarderne skal på den ene side sikre, at politikerne kan følge udmøntningen af deres 
politik på tæt hold, og på den anden side at borgerne får indblik i den indholdsmæssige udformning 
af hjælpen. Standarderne skal endvidere formuleres, så der kan opstilles driftsmæssige mål efter 
dem (Højlund 2004: 117-118). 
I 1990’erne kommer KL’s forsøg på at udvikle fælles begreber indenfor ældreområdet også til. 
Projekt ”Fælles Sprog” har til formål, at udvikle et fælles kvalitetsprogram og skabe generelle 
retningslinjer for informationsopsamling og know how på ældreområdet. Projektet bliver anvendt af 
mange kommuner, men bliver efterhånden mere og mere kritiseret, fordi det bidrager til, at 
ældreområdet, i højere grad end tidligere, baserer sine beslutninger på administrative kategorier og 
baserer sine ydelser på minutkalkuler (Højlund 2004: 114-117). 
Seneste skud på stammen indenfor reformeringen af pleje- og omsorgssektoren er arbejdet med en 
kvalitetsreform, som VK-regeringen har igangsat. Godt ti år efter formuleringen af den første 
kvalitetsstrategi ledte et udredningsarbejde i 2003 frem til et første udkast til en model. Modellen 
består af tre hoveddele, en målingsdel, en handlingsdel og en akkrediteringsdel. Målingsdelen 
omhandler udvikling af standarder for både klinisk behandling, generel pleje og organisatoriske 
forhold.  Handlingsdelen omhandler evaluering – både selvevaluering og ekstern vurdering og 
akkrediteringsdelen lægger vægt på dels offentliggørelse af resultater og tilbagemelding, og dels 
akkreditering foretaget af en international ekspertorganisation (Højlund 2004: 111-112). 
 
Den offentlige sektor har gennemgået en væsentlig udvikling siden begyndelsen af 1990’erne, hvor 
standardisering og måling er blevet centralt. Spørgsmålet bliver i denne sammenhæng hvordan dette 
opfattes af sosumedarbejderne, samt hvilke former for anerkendelse eller miskendelse dette generer. 
Skaber styringen af den offentlige sektor systematiske mønstre, som er med til at skabe en følelse af 
ringeagt hos medarbejderne? 
 
3.1 Papirarbejde 
Helt i tråd med Kari Wærness’ analyser og kronikken fra 1990’ernes embedsmænd, mener også 
informanterne, at tendensen til at alt skal dokumenteres og skrives ned samtidig med, at der kræves 
god ældrepleje er modstridende: 
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Jeg vil helst have, at beboeren skal have det godt i stedet for, at jeg skulle sidde på 
kontoret, og det skulle se pænt ud til politikernes behov, så de ikke kan klage over 
systemet. Det er dobbeltmoralsk. Jeg er modstander af det. Hvis jeg var leder eller 
sådan noget, ville jeg bare, når der kommer tilsyn, ville jeg helst sige: ”De har det 
godt her på stedet, men vi har ikke tid nok til at gennemføre det her, så kan du 
videregive det til dem på kontoret”. Hvis vi skal gennemføre det, er de nødt til at give 
os flere ressourcer. Hvis du går ind på journalerne, ser det skide godt ud, men i 
virkeligheden har beboerne det elendigt. Der er nogle der ikke kommer i bad. Der er 
nogle der ikke får smurt deres hudpleje og alle de der ting (Interview 3). 
 
Af nogle informanter opfattes skemaerne ikke som kontrol fra ledelsen, men mere som en kontrol af 
hinanden, hvor man kan gå ind og tjekke om aftenvagten har givet den ordinerede medicin osv.: 
Der er rigtig mange skemaer, nogle til mere gavn end andre. Men man må jo også 
stole på, at folk er uddannede og ved hvad der foregår, så det er lidt trælst, at vi skal 
skrive alt ned. ”Hvornår har hun haft afføring sidst?, og hvor mange milliliter har 
hun tisset?” Altså, det burde ikke være nødvendigt, og det er det egentlig heller ikke 
(Interview 4). 
 
Det bliver af informanterne også problematiseret, at skemaerne er med til at gøre plejen og 
omsorgen til noget rutinemæssigt, som på forhånd er fastlagt, og uden at man forholder sig til de 
reelle behov beboerne har: 
Det er ligesom om, at det er nemmere bare at slå hjernen fra, og så kan man bare gå 
ind og kigge på et skide skema (Interview 4). 
 
Skemaerne opfattes dermed også som fordummende og som tagende fokus væk fra plejen: 
Ja, man skal jo bare udfylde, det der står. Denne der målsætning, som er blevet 
visiteret, som du har gennemført. Du skal bare lige udfylde det der skema, så er det 
der, i stedet for at bruge mere tid på beboerne og have sammenhold og alle de der 
ting. Fordi det skal udfyldes nogle perioder, inden tilsynsfolkene skal komme. Hvis det 
ikke er det, så får huset nogle røde stempler eller sådan noget. Det vil ikke de ikke 
have, men beboerne de skal bare ligge der og sejle i sengen (Interview 3). 
 
Helt generelt opleves det største problem ved skemaerne som at være de ressourcer, det tager fra 
kerneopgaverne. Når man skal udfylde skemaer om kost, afføring, medicin, hvornår en 
sengeliggende beboer er blevet vendt osv. er det klart, at der bliver mindre tid til at pleje beboerne. 
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Skemaerne ses dog ikke udelukkende som et onde, men den generelle holdning er, at der ikke er 
ressourcer nok til både at udfylde skemaer og samtidig give beboerne en ordentlig pleje: 
Det der papirarbejde. Det er nok både og, men det kræver, at der skal være 
ressourcer nok til det. Det er det der er problemet, så hvis der ikke er ekstra hænder, 
så er det: ”Hvad er behovet? Beboeren skal have det godt, eller papirerne skal se 
pæne ud?” (Interview 3). 
 
Samtidig med at skemaerne opfattes som en belastning, er der dog også en tendens til, at noget af 
dokumentationen opfattes som et godt arbejdsredskab: 
Jeg synes det er godt fordi du kan faktisk gå tilbage på en dato, og så kan du se hvad 
skete der egentlig den dag der? F.eks. hvis jeg ikke har været her en uge, så kan jeg 
lige gå ind og tjekke og se okay, der er sket det og det og det. Det er rigtig godt synes 
jeg (Interview 1). 
 
En anden informant mener, at det er fornuftigt, at man skal dokumentere nogle ting, så man kan 
reflektere, men at det har taget overhånd, og at der er for meget der er blevet sat i system (Interview 
3). En anden, som arbejder som aftenvagt, finder også skemaerne gode, da det giver hende et 
overblik over, hvad der er sket om dagen og en baggrund for at vurdere, hvad der skal ske om 
aftenen (Interview 6). En tredje stiller slet ikke spørgsmål ved skemaerne, men opfatter dem som 
noget man skal udfylde, for at holde styr på det hele og mener ikke, at det giver øget travlhed 
(Interview 5).  
 
Der er dermed både en holdning om, at mange af skemaerne er overflødige og øger arbejdspresset, 
men at nogle skemaer kan være en hjælp. Det kan se ud som om, at de skemaer som f.eks. 
omhandler, hvor meget folk har tisset, og hvornår de er blevet vendt, er overflødige, idet det i højere 
grad handler om, at få oparbejdet en kultur på arbejdspladsen, hvor medarbejderne selv tager ansvar 
og initiativ til f.eks. at vende en beboer, uden at det er fastsat i et skema, og at medarbejderne 
samtidig stoler på hinanden. På det ene plejehjem har de derfor sat gang i en proces, hvor de prøver 
at afskaffe nogle af de overflødige skemaer (Interview 4). 
 
I forhold til skemaer er der ingen forskel på opfattelsen hos danskere og indvandrere. En anden ting 
er de også enige om: Politikerne, som anses som afsender af de mange skemaer, aner ikke hvad 
deres arbejde går ud på. 
 
27 
 
3.2 Opfattelsen af politikere 
Den helt generelle holdning blandt informanterne er, at politikerne bare sidder og snakker og ikke 
aner, hvad sosumedarbejdernes arbejde rent faktisk går ud på, samt hvor hårdt og travlt det er: 
Det føles ikke som om de ved, hvad der egentlig foregår. Men hvor skulle de også vide 
det fra? Det er jo sjældent man ser en politiker ude nogle steder. Så ja, jeg synes det 
er synd. Det er jo os, der passer på samfundets ældre mennesker, og de går så meget 
op i det. Der er bare ikke særlig meget anerkendelse fra deres side, og i det mindste 
kunne de i hvert fald stole på, at det vi gjorde er det allerbedste vi kunne gøre. At vi så 
ikke kan gøre det bedre, det kan de så tænke lidt over hvorfor det er. Altså det er jo 
mangel på ressourcer (Interview 4). 
 
Politikerne opfattes som ignoranter, som kun sidder og kigger på tal og regler og tænker på, 
hvordan de kan spare penge, men ikke har det mindste begreb om, hvordan hverdagen på et 
plejehjem er. Flere informanter siger, at man ikke ved, hvordan arbejdet er, før man har prøvet det, 
og at politikerne skulle komme ud en hel dag og være med, for at se hvordan det er. 
Sosumedarbejdernes egen opfattelse er, at de knokler uden at få nogen credit for det fra politisk 
side, og at politikerne kvitterer med skemaer, som skal udfyldes, og nye krav som skal nås. 
Sosumedarbejderne har helt klart en følelse af, at de bliver nødt til at stå sammen og være stærke for 
at klare presset fra styringen, som bliver lagt ned over dem: 
Når man sidder og snakker om det og får tænkt lidt over det, det føles som om, uden at 
man tænker over det i hverdagen, men det er lidt ”os mod dem”, og hvis vi ikke kan 
holde sammen, så er vi på skideren (Interview 4). 
 
Informanterne giver udtryk for, at de nogle gange føler sig lidt udsat, fordi det er så nemt, at komme 
ud på et plejehjem og sige, at beboerne har det elendigt, uden at reflektere over, hvad der skal til, 
for at skabe nogle bedre rammer. En af informanterne mener, at politikerne vil have plejehjem i 
topklasse, men ikke er villige til at betale for det (Interview 3). En anden holdning er, at det godt 
kan være, at politikerne overfører flere penge til området, men at det ikke er til at se, hvor de penge 
ender (Interview 3). Samtidig føler flere informanter, at der bliver skåret ned og besparet på 
området (Interview 1, 2, 6 og 7).  
Sosumedarbejderne føler sig af politikerne både underprioriteret, kontrolleret og ikke taget 
alvorligt. Opfattelsen af politikerne, som nogle der ikke ved, hvordan hverdagen for en 
sosumedarbejder er, er en holdning man sandsynligvis vil kunne finde blandt de fleste ansatte i et 
lavtlønnet job i den offentlige sektor.  
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For at få et så dækkende billede af, hvordan sosumedarbejderne oplever samfundets holdning til 
dem, spurgte jeg også til, hvordan de føler sig opfattet af den almene borger i samfundet. 
 
3.3 Den almene borgers opfattelse af sosumedarbejderen 
De fleste af informanterne føler sig respekteret og anerkendt af den almene borger. Informanterne 
føler dog, at heller ikke den almene borger har nogen reel idé om, hvordan det er at arbejde på et 
plejehjem, og hvad der foregår. Alle informanterne har oplevet, at folk synes deres job er ulækkert: 
Når man går ud og siger: ”Jeg arbejder på plejehjem”, så får man en negativ 
respons. Så siger de ”ah, så går du rundt og vasker folks røve og skifter bleer”. De 
tror kun det er det. De aner ikke, hvor mange ting vi egentlig går og laver, og de aner 
ikke, hvor hyggeligt det faktisk er (Interview 5). 
 
Følelsen af, at folk ikke ved, hvad et arbejde på et plejehjem indebærer, er dog ikke så udtalt som 
hos politikerne, og flere beretter om, at de får god respons af venner, familie og ”folk på gaden”, når 
de siger, at de arbejder på plejehjem. En af informanterne har dog en veninde, som siger, at hun 
hellere ville sulte end arbejde på et plejehjem (Interview 7) og respekten fra den almene borger 
bunder nok mest i, at folk synes det er imponerende, at sosumedarbejderne gider påtage sig jobbet 
på et plejehjem: 
Det sætter vi også stor pris på, når vi snakker med folk; at de synes det er fantastisk 
det man laver. For mange kan jo slet ikke forestille sig selv at lave det (Interview 4). 
 
3.4 Delkonklusion A 
Den helt klare tendens i den offentlige sektor er, at kulturen har bevæget sig hen mod den 
medicinsk/bureaukratiske. Dette er dog ikke med de ansattes gode vilje. De føler, at der bliver taget 
tid fra deres egentlige kerneopgaver til at udfylde papirer. Politikerne bliver identificeret som de 
helt store syndere i denne sammenhæng. De ses både som afsendere af papirarbejdet, samtidig med, 
at sosumedarbejderne ikke føler sig anerkendt af dem, idet de føler sig oversete og undervurderede. 
Der er dermed helt klare tegn på at, institutionaliserede mønstre er med til at skabe en følelse af 
ringeagt. De mange skemaer, som skal udfyldes, opfattes som et udtryk for manglende tillid til, at 
sosumedarbejderne kan udføre deres arbejde tilfredsstillende uden at have et skema, hvor der står 
hvad de skal gøre. Informanterne finder dog nogle af skemaerne brugbare og relevante og som et 
redskab til at reflektere over den pleje de yder. Det virker som om, at der tegner sig et mønster, hvor 
de skemaer som reelt er tjek af medarbejderne såsom afføring, vending af sengeliggende beboere 
osv. er til gene, mens de skemaer, som kan sige noget om beboernes behov og tilstand såsom kost, 
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vurderes relevante. Det kan se ud som om, at de mange standardiseringer i den offentlige 
plejesektor har skabt en kultur, hvor det ikke længere er specielt relevant at besidde en faglig viden, 
fordi alt er så gennemsystematiseret, at det er ligegyldigt at være fagprofessionel. Dermed 
umyndiggør man medarbejderne og tager det selvstændige initiativ fra dem, så de ikke længere selv 
overvejer, hvornår en beboer skal vendes, men i stedet kigger på et skema. 
Det opfattes af informanterne, at den almene borger har respekt for, at de arbejder på plejehjem, 
men generelt synes den almene borger samtidig, at jobbet er ulækkert og ville ikke selv arbejde med 
ældre mennesker.  
 
I Frasers optik er der dermed helt klart tale om miskendelse. Sosumedarbejderne føler sig 
ringeagtede og statusmæssige underlegne pga. den tiltagende standardisering og samtidige 
nedprioritering af deres arbejde.  
Det ser ud til, at der blandt sosumedarbejderne er en generel holdning om, at omsorg og 
administrativ styring er uforenelige størrelser, og at det ikke fører noget godt med sig, at indrette 
plejen på styringens vilkår. I denne analysedel kan der ikke spores nogen forskel mellem holdninger 
og opfattelser hos indvandrere og danskere, og det ser ikke ud til, at etnicitet spiller nogen rolle. Det 
er ikke etniciteten, men sosumedarbejdernes position på arbejdsmarkedet, som her er den 
væsentlige kategori.  
 
Ressourcer spiller i analysen af sosumedarbejdernes anerkendelse en vigtig rolle. I forhold til 
papirarbejdet blev der sat fokus på manglende ressourcer i form af tid, men ressourcer kan også 
være mere personale eller flere redskaber til at lette arbejdsgangene. En anden dimension som 
spiller en stor rolle er lønnen. Politikerne opfattes af informanterne som ignoranter, der har magt til 
at fastsætte rammerne for sosumedarbejdernes arbejde gennem allokering af ressourcer og løn. 
Spørgsmålet bliver dog, om sosumedarbejderne finder flere ressourcer eller mere i løn vigtigst for 
deres anerkendelse, og om der her kan spores et mønster i forhold til etnicitet. Dette vil blive 
behandlet i analysedel B. 
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4. Analysedel B: Ressourcer vs. løn 
 
Som tidligere refereret viste en A4-undersøgelse om prestige, at plejehjemsassistenten blev placeret 
som nr. 83 ud af 99 med en score på 3,1 ud af 10. Dermed ligger plejehjemsassistenter lige under 
ufaglærte stilladsarbejdere (Ugebrevet A4, nr. 36, oktober 2006). Samtidig mener kun syv-otte 
procent af de ansatte i omsorgsfagene, at deres fag har høj prestige (Ugebrevet A4, 10.03.2008).  
I analysedel A så vi, at sosumedarbejderne føler sig ringeagtet og miskendt af politikere og til dels 
den almene borger. Hvad sosumedarbejderne selv efterspørger for, at overkomme denne ringeagt og 
miskendelse er omdrejningspunktet for denne analysedel. 
 
4.1 Ressourcer 
4.1.1 Materielt 
Der er ingen tvivl om, at samtlige informanter finder det enormt frustrerende, at der efter deres 
mening, ikke er ressourcer nok på plejehjemmene. Ressourcer betyder i denne sammenhæng både 
personale og materiel. På det ene plejehjem nævner flere af informanterne uafhængigt af hinanden, 
og uden at der er blevet spurgt ind til det, at de mangler en lift, og at dette besværliggør deres 
arbejde meget, både til gene for dem selv, men ikke mindst for beboerne, som i nogle tilfælde må 
blive i sengen, da medarbejderne hverken kan eller må løfte dem ud af sengen selv. 
Jeg tror, der er fem beboere som skal liftes, og så er der to lifte. Så løber vi frem og 
tilbage. Hvis liften er gået i stykker, så er beboeren nødt til at blive i sengen den dag, 
fordi vi ikke kan lifte dem (Interview 2). 
 
Helt konkrete mangler på materielle redskaber, kan dermed være med til at gøre livet surt for både 
beboere og medarbejdere. En anden problemstilling som knytter sig til ressourcer er, at der efter 
informanternes mening ikke er personale og tid nok. 
 
4.1.2 Personale og tid 
Det bliver af flere af informanterne vurderet som en væsentlig arbejdsbelastning, at der ikke er nok 
personale. Flere af dem giver udtryk for, at der er skåret helt ind til benet, og at det de egentlig godt 
kan lide ved faget, såsom at hygge med beboerne og have tid til hver enkelt, er der ikke tid til. Et 
generelt ønske blandt informanterne er, at have mere tid og personale til at gøre ting med beboerne, 
som ikke er en egentlig del af den fysiske pleje, men som måske kan karakteriseres som psykisk 
pleje: 
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Jeg kunne godt tænke mig, at beboerne skulle have flere udflugter, hvor der er 
bemanding nok, til at man kunne..., for hvis du regner ud, hvor mange af dem, der får 
lov til at komme ud af deres lejligheder. Okay, de kan gå ud på gangen eller sådan 
noget, men det er det. Forestil dig selv som menneske, at leve-i-et-bur-agtigt. Du 
bliver psykisk syg […]Bare ved at få lidt mere kontakt til mennesker og mere 
sammenhold og kunne lave nogle små udflugter og sådan noget. Tage en tur. Bare 
køre i en bil og kunne se København og hjem igen. De ville kunne genkende det, 
selvom de er demente, bare lige kigge ud af vinduerne og hjem igen. Den følelse af 
”Yes. Jeg kan genkende, at det er Rådhuspladsen” eller sådan noget. Bare en time 
eller sådan noget (Interview 3). 
 
Denne informant reflekterer også over, at man kunne spare en del på antidepressiv medicin, hvis de 
ældre kom mere ud og fik mere kontakt til andre mennesker. Paradoksalt nok siger denne informant 
samtidig, at plejehjemmet faktisk har en bus, men at det er uvist, hvor ofte den bliver brugt. Dette 
tyder på, at informanten på den ene side er meget optaget af, at det kunne være godt, at lave nogle 
udflugter osv. med beboerne, men at der samtidig er en barriere for at gøre det, selvom der faktisk 
er transportmuligheder til rådighed. Forklaringen skal sandsynligvis findes i to forhold. For det 
første er plejehjemmene bemandede på en måde, som gør det svært, at sende nogle medarbejdere af 
sted med en busfuld beboere. For det andet betyder den medicinsk/bureaukratiske kultur, at dagen 
på forhånd er struktureret, timet og tilrettelagt, så der ikke er rum for den slags mere eller mindre 
spontane indfald. Som illustration svarer en informant på spørgsmålet om, hvorvidt hun savner 
plads til spontane aktiviteter: 
Ja, køre en tur kl. 11 med en beboer, hvis det passer mig. Det ville da være rart 
(Interview 1). 
 
Samtlige informanter finder det frustrerende, at der ikke er nok tid. En føler, at hun har leveret et 
stykke kvalitet, når hun har nået alt det hun skulle i løbet af ugen og alle er kommet i bad osv. 
(Interview 2). Dette skal ses i lyset af, at det er normal praksis, at et bad må springes over nu og da, 
hvis en beboer bliver dårlig, eller der opstår nogle andre uventede ting (Interview 1 og 4). Det 
virker som om, at der er lavet en tidsplan efter, hvordan en ”normal” dag forløber, og når denne 
tidsplan ikke kan holdes, fordi der sker noget uventet, så skrider det hele, om man må springe et bad 
el. lign. over, da det ikke vurderes som vigtigt nok.  
Flere af informanterne taler også om, at de mangler tid til at hygge med beboerne. En aftenvagt 
savner tid til at sidde ned og spise aftensmad sammen med beboerne eller lave noget andet 
hyggeligt: 
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Jeg synes der er for lidt tid, fordi vi mangler ekstra hænder, og vi har ikke tid til at 
være sammen med beboerne og hygge. Man skal hele tiden løbe. Det er kun 
aftensmaden, måske en gang i mellem, at man får tid til at sidde og spise aftensmad 
sammen med beboerne. De ringer konstant, nogle der er dårlige, nogle der skal på 
toilettet, somme tider vil nogle gerne i seng, så kan vi ikke få maden ordentligt. Det er 
stressende mange gange. Det er ikke hver eneste aften, men det er mange gange, og 
nogle bliver jo dårlige og kommer frem og tilbage uden tøj og råber og skriger, så kan 
du ikke sidde og slappe af. Det er stressende […]Hvis vi var tre, så kunne vi godt. To 
kan godt tage beboerne, og en kan sidde med en lille gruppe af dem, som kan og vil og 
er interesserede, så sidde og lave noget med dem og hygge, ellers kan vi ikke. Vi har 
prøvet (Interview 7). 
 
Flere af informanterne har et ønske om, at prioritere beboerne højere, men føler ikke, at det er 
muligt med den nuværende normering (Interview 1, 5 og 7). De manglende ressourcer i form af 
flere medarbejdere kædes af informanterne ikke kun sammen med manglende anerkendelse og 
ønsket om at kunne prioritere beboerne højere. Flere informanter siger også, at det er et problem, 
fordi de kommer til at bruge deres krop alt for meget i det i forvejen hårde job, hvilket i nogle 
tilfælde kan resultere i langtidssygemeldinger, som belaster de tilbageværende medarbejdere endnu 
mere (Interview 2, 7). Et andet aspekt af sygemeldinger er, at plejehjemmene ofte er nødt til at gøre 
brug af vikarer, for at få det hele til at hænge sammen. Selvom plejehjemmene har enormt svært ved 
at få besat deres stillinger, virker det ikke som om, at vikarbureauerne har noget problem med at 
rekruttere folk (Interview 3).  
 
4.1.3 Vikarer 
Plejehjemmenes rekrutteringsproblemer kommer tydeligst til udtryk i den massive brug af vikarer 
og afløsere. Selvom vikarernes funktion er at hjælpe og aflaste det faste personale ved sygdom og 
ferie, opleves det ofte ikke sådan af det faste personale – snarere tværtimod. Informanterne, som 
alle er fastansatte, oplever det som en stor belastning, når de skal arbejde sammen med vikarer, 
fordi de skal bruge meget tid på at sætte folk ind i arbejdsopgaver og rutiner. En svarer direkte, at 
en dårlig arbejdsdag er, når hun skal være på afdelingen alene med en vikar: 
Det kan godt være en stor glæde, når man skal på arbejde. Det kommer an på, om du 
har din kollega på arbejde eller vikarbureau, så er der ikke nogen glæde. […]Det er 
overhovedet ikke sjovt. Det er rigtig hårdt. Man bliver helt forpustet, hvordan skal 
man sige det, det er ikke godt at sige, men sådan som jeg har opfattet det i de her 
mange år, har vi rigtig mange af dem, især om sommeren, når der hele tiden er nogen 
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på ferie. Enten spiller de dumme overfor os og vil ikke lave noget, ellers kender de 
ikke denne her branche. De skal bare tjene penge (Interview 7). 
 
En anden informant mener også, at det er en stressfaktor, hvis der er mange vikarer, da det betyder, 
at der ikke er sammenhold, samarbejde og kommunikation mellem kollegerne (Interview 3). To 
informanter har oplevet at blive direkte stressede pga. vikarer. Den ene følte det som en alt for stor 
arbejdsbelastning hele tiden at skulle forklare og sætte nye folk ind i rutinerne (Interview 1), mens 
den anden følte, at hun hele blev nødt til at tjekke vikarernes arbejde, fordi hun var bange for, at de 
ikke gjorde det godt nok:  
Medicin er jo et rigtig stort ansvar. Hvis du kommer til at give forkert medicin. Det er 
farligt, og jeg føler mig rigtig ansvarlig, når jeg er sådan (med vikarer) på afdelingen. 
Når jeg går med vikarer eller afløsere, skal jeg tjekke. […] Jeg blev helt syg i hovedet, 
og hver gang jeg skulle hjem ”Uh jeg skal lige tjekke, har jeg slukket den her”, ”har 
hun fået pillerne?” Jeg havde hele tiden rigtig dårlig samvittighed og tænkte på, om 
jeg havde gjort det godt nok. ”Mangler der nogen?”, ”har vi glemt nogen på 
toilettet?”  (Interview 7). 
 
Ansvar og vikarbureauernes evne til at rekruttere hænger tilsyneladende tæt sammen. Igen skal 
forklaringen findes i det forjættede papirarbejde: 
Hvis der kommer tilsyn på besøg, så er det ikke vikarerne de går efter. Det er de 
fastansatte og spørger: ”Hvorfor står det sådan der og hvorfor er det udfyldt sådan 
der?”. Det er ikke vikarernes problem. De siger bare, at de ikke kan svare på det. 
Folk vil ikke ansættes, selvom der er annoncer i årevis, men der er faktisk 
vikarbureauer, som sagtens kan skaffe folk. […]Fordi hvis du er almindelig vikar, så 
har du ikke det samme ansvar som de faste, så der er forskellige krav, så derfor er der 
faktisk mange sosu-hjælpere, som ikke vil arbejde i en fast stilling (Interview 3). 
 
Samtidig med, at de faste sosumedarbejdere skal stå mere til regnskab end vikarerne, så føler de 
også, at vikarerne får flere penge for at lave mindre, da de ikke skal udfylde skemaer og ordne 
papirarbejde, selvom de arbejder det samme antal timer som de fastansatte (Interview 3). 
 
Selvom de fastansatte ikke selv bryder sig specielt meget om, at der er vikarer, så er de afhængige 
af dem. Nogle benytter sig også selv af muligheden for at tjene nogle flere penge ved at køre som 
vikar, hvis de har fridage eller afspadsering (Interview 3 og 6). 
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4.1.4 Loyalitet overfor arbejdspladsen 
Rekruttering og fastholdelse er altså et problem i sosubranchen. Dog ser det ud til, at der kan spores 
en forskel i loyaliteten overfor arbejdspladsen mellem danskere og indvandrere. Blandt 
informanterne i dette projekt er to etniske danskere. Den ene har haft et arbejdsliv, hvor hun har 
været ca. to år hvert sted. Den anden er ung og helt nyuddannet og planlægger at videreuddanne sig 
efter noget tid. Blandt informanterne med minoritetsbaggrund har de fleste været på arbejdspladsen 
i flere år og kun en giver udtryk for, at have planer om at videreuddanne sig og dermed forlade 
arbejdspladsen indenfor kortere tid. Denne observation stemmer overens med resultaterne i 
rapporten fra det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljø. I rapporten ”Arbejdsmiljøforhold for 
sosu-uddannede indvandrere i Danmark” fremgår det, at indvandrere fra ikke-vestlige lande er 
mindre tilbøjelige til at skifte arbejdsplads og dermed udgør en mere stabil arbejdskraft end 
danskerne (Giver m.fl. 2007: 26). 
 
4.2 Løn 
Nancy Fraser pointerer, at for at opnå retfærdighed, er både anerkendelse og omfordeling 
nødvendig. Med analysedel A og ovenstående er det blevet klart, at informanterne ikke føler sig 
anerkendt som profession. Dermed bliver det interessant at se, hvordan informanterne forholder sig 
til deres løn og hvorvidt der kan spores en forskel på, om de finder mere i løn eller flere ressourcer 
vigtigst. 
 
Hvis valget stod mellem løn eller flere ressourcer på plejehjemmene, ville tre af informanterne 
vælge højere løn, en mener, at begge dele er lige vigtige, og tre ville foretrække at få flere 
ressourcer på plejehjemmene. Informanterne er dermed delte i spørgsmålet om, hvad der er vigtigst, 
og der kan ikke spores nogen tendens til, at de danske sosumedarbejdere prioriterer løn frem for 
ressourcer, og at sosumedarbejderne med indvandringsbaggrund prioriterer omvendt. Dette billede 
er interessant, idet sosumedarbejderne er så lavtlønnede, at det reelt ikke kan betale sig at være 
faglært, da man kan få mere i løn som ufaglært på en fabrik (Weekendavisen, 30.04.08b). Højere 
løn ses dog heller ikke af de tre, som ville foretrække løn frem for ressourcer, som et udtryk for, at 
der sættes mere pris på deres arbejdsindsats. Lønnen betragtes derimod som rent og skært 
overlevelsesmiddel til at betale husleje, regninger osv. Hvis det handler om anerkendelse af 
arbejdet, vurderes det som vigtigere at få normeringen op (Interview 1). Informanterne mener 
dermed, at ressourcemanglen er med til at skabe miskendelse og underordnet status, idet de ikke 
føler sig taget alvorligt og værdsat. Dette synspunkt kommer også frem i en analyse Ugebrevet A4 
har lavet. Her mener 7 ud af 10 sosu’er, pædagoger og skolelærere, at ressourcemanglen er med til 
at give deres fag lav prestige (Ugebrevet A4, 10.03.08). 
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Det vurderes dermed, både af informanterne og i Ugebrevet A4’s undersøgelse, at flere ressourcer i 
form af mere personale, mere tid og medarbejdergoder er essentielt: 
Jeg tror egentlig ikke, at man ville blive gladere af et par tusind ekstra i længden. Jeg 
tror egentlig det at blive værdsat, og have de goder, det føler jeg i hvert fald selv, ville 
hjælpe rigtig meget på medarbejdergruppen og ville få en større gejst og en større 
glæde blandt alle os (Interview 4). 
 
Samme informant giver dog også udtryk for, at hun synes det er mærkeligt, at folk der arbejder med 
mennesker bliver mindst værdsat i vores samfund. Hendes holdning til lønnen kan ses som en 
erkendelse af, at hun er ansat i et lavtlønsområde, hvor man ikke kan forvente at få en høj løn, men 
derimod godt kunne forvente at blive respekteret for det arbejde man udfører: 
Det er os der hjælper samfundet med det de andre ikke vil, og så bliver det ikke 
værdsat. Hvis man ikke bliver værdsat økonomisk, så kunne man i det mindste blive 
det gennem nogle andre ting (Interview 4).  
 
Kun én informant mener, at hun får nok løn for sit arbejde (Interview 6). Resten mener, at de er for 
lavtlønnede, men nogle vægter alligevel flere ressourcer højere end løn. Anerkendelse spiller 
dermed en meget stor rolle for sosugruppen, mens lønnen er vigtig, men dog ikke vurderes som 
altafgørende. Dette billede passer sammen med en dugfrisk analyse, som Ugebrevet A4 har lavet i 
forbindelse med overenskomstforhandlingerne 2008. Af de adspurgte FOA-medlemmer svarer 46 
%, at den nye overenskomst er ligegyldig for deres vilje til at blive i deres job. Kun 29 % mener, at 
lønstigningen øger deres lyst til at fortsætte i deres job, mens 20 % ligefrem mener, at det mindsker 
deres lyst til at fortsætte (Ugebrevet A4, 13.05.08). Tillidsrepræsentant på et ældrecenter Lene 
Berendt siger i den sammenhæng: 
Der skal også være ordentlige arbejdsvilkår. Det er altså ikke kun lønnen, som har 
betydning (Ugebrevet A4, 13.05.08). 
 
Løn er dog et middel, som kan bruges til at lokke flere til, og dermed gøre arbejdsvilkårene bedre 
for de fastansatte: 
I forhold til hvis man kigger på, hvor mange vikarer vi har efterhånden. Det er der 
faktisk mange penge i, men der er ikke særlig mange, som gider arbejde som fast, så 
der må være en grund til, at folk vælger at arbejde, hvor der er mindre krav og man 
får mere i løn (Interview 3). 
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Man skal ikke negligere lønnens betydning, da løn er et udtryk for, hvor vigtig en arbejdsgiver 
vurderer en arbejdsindsats og der dermed også ligger et anerkendende element i lønfastsættelsen. 
Samtidig er lønnen selvfølgelig et vigtigt rekrutteringsmiddel, der kan være med til at holde på folk, 
så de ikke forsvinder over til vikarbureauerne. At nogle sosu-uddannede vælger at erstatte 
omsorgsarbejdet med et job som ufaglært på f.eks. fabrik, er et udtryk for arbejdskraftsubstitution. 
Hvis de ufaglærtes lønniveau stiger op i nærheden af de faglærtes, betyder det, at arbejdsgiverne vil 
foretrække at ansætte faglærte (Scheuer 2000: 15). I dette tilfælde, hvor de ufaglærtes løn har 
overskredet sosumedarbejdernes, er det medarbejderen selv, som vil foretrække et job som ufaglært 
for at tjene mere. I skrivende stund kæmper sygeplejerskerne, i forbindelse med 
overenskomstforhandlingerne, en indædt kamp for at få mere i løn – både fordi det er vigtigt for 
dem som en del af anerkendelsen af deres arbejdsindsats, men også fordi det bliver problematisk for 
dem, hvis sygeplejerskernes, og de sosu-uddannedes lønniveau bliver for lig hinanden. I det tilfælde 
vil der ikke være særlig stort incitament for at tage en uddannelse som sygeplejerske, hvis man kan 
studere end tredjedel af tiden uden at skulle være på SU og bagefter få den samme løn, som dem der 
har læst i længere tid. Der er selvfølgelig en anden prestige i at være sygeplejerske end at være 
sosumedarbejder, men løn er jo ikke bare løn. Løn udtrykker et bytte, hvor arbejdsgiveren opnår en 
arbejdsindsats til gengæld for lønudbetalingen. Værdien af denne indsats er naturligvis af stor 
betydning for lønfastsættelsen (Scheuer 2000: 16). Derfor kan det tænkes, at sygeplejerskerne vil 
miste prestige, hvis ikke det lykkedes for dem at fastholde et vist lønskel til sosu-medarbejderne, så 
lønhierarkiet fastholdes. 
 
4.3 Delkonklusion B 
Sosumedarbejderne føler sig som gruppe både udsat for ulige økonomisk fordeling og miskendelse. 
Det er i særdeleshed kategorierne køn og position på arbejdsmarkedet som kommer i spil her, da 
sosugruppen er præget af kvinder og samtidig er en af de lavest rangerende faglærte professioner. 
Etnicitet ser ikke ud til at spille nogen nævneværdig rolle. Selvom man helt generelt kan se en 
tendens til, at indvandrere er beskæftiget i brancher med lav løn og lav prestige, er etniciteten ikke 
udslagsgivende, da det ikke er indvandrernes tilstedeværelse, som betyder, at branchen er præget af 
lav løn og lav prestige, men derimod at branchens karakteristika som sådan betyder, at indvandrerne 
har en lettere adgang til den.  
Der er her tale om Frasers begreb om todimensionel undertrykkelse, hvor både redskaber som 
skaber omfordeling, og en dekonstruktion af de kulturelle og institutionelle værdier og mønstre som 
fastholder sosugruppen som underordnet, skal tages i brug. Sosumedarbejderne har i forbindelse 
med overenskomstforhandlinger i foråret 2008 taget strejkevåbnet i brug for at råde bod på 
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problemerne med omfordeling. Det ser ud til, at de kommer et lille stykke af vejen, og får skabt en 
vis omfordeling, som kan bidrage til at afhjælpe de former for ringeagt, som knytter sig til 
omfordeling. 
Det er dog tvivlsomt, hvorvidt dette vil komme til at betyde noget for gruppens følelse af respekt. 
Det ser ud som om, at kampen i højere grad handler om et krav på at nyde mere anerkendelse, for 
det arbejde gruppen udfører. Flere af informanter mener, at flere ressourcer er vigtigere for følelsen 
af anerkendelse end mere i løn. Ved at fastholde, at det handler om løn, overser man den dybe 
frustration, som detailstyring, evaluering og kontrol genererer samtidig med, at det skaber for lidt 
tid til kerneopgaverne. Som nogle af informanterne siger, vil det ikke gøre dem glade at få lidt mere 
i løn, da det reelt handler om, at de ønsker anerkendelse for deres arbejde. Lønnen er som sagt en 
del heraf, men eftersom at industrisamfundets logik er blevet erstattet af informationssamfundets 
logik, ville det være mere relevant at kræve et opgør med minut- og evalueringstyranniet. Rasmus 
Willig sætter hovedet på sømmet med dette citat: 
En fremadrettet strategi (i overenskomstforhandlingerne) havde været at kræve bedre 
arbejdsbetingelser, så de ansatte kunne koncentrere sig om deres kerneopgaver. Det 
ville ikke være svar på en klassisk fagpolitisk omfordelingskamp om mere i løn, men 
svar på en anerkendelseskamp (Weekendavisen 30.04.08a). 
 
Også Willig adresserer dermed miskendelsen til det meget papirarbejde, som sosugruppen og 
ansatte i den offentlige plejesektor generelt skal varetage. Det kan dermed se ud som om, at kimen 
til at gøre op med mange af de uhensigtsmæssige forhold indenfor den offentlige plejesektor skal 
findes i skemaerne. Ud fra analysedel A og B kan det konkluderes, at skemaerne giver en enorm 
arbejdsbelastning, tager tid fra kerneopgaverne og betyder, at folk ikke finder det attraktiv at være 
fastansat og derfor vælger at arbejde som vikarer, hvilket igen skaber en yderligere 
arbejdsbelastning for de fastansatte.  
 
Fraser ville i dette tilfælde sandsynligvis advokere for, at man må dekonstruere de institutionelle 
mønstre og fjerne kulturelle hindringer, som skaber ringeagt. Det virker dog nogle gange som om, 
at Fraser mener, at man kan gøre dette med et snuptag. Man kan på sin vis se den foreslåede 
ligelønskommission som et forsøg på at bryde med uretfærdighed, der knytter sig omfordeling. Dog 
må man huske, at der ligger nogle historiske grunde bag den måde det danske arbejdsmarked er 
struktureret, ligesom der er kulturer indlejret, som gør, at man ikke kan dekonstruere dets 
opbygning og skabe omfordeling og anerkendelse over night.  
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Der er ingen tvivl om, at sosumedarbejderne som professionsgruppe føler sig miskendt. Hidtil har 
der ikke kunnet spores forskelle i, hvordan holdningerne blandt sosu-uddannede indvandrere og 
danskere har været. I næste og sidste analysedel er det etnicitetens rolle som skal undersøges. Her 
bliver det interessant at se, hvordan individerne opfatter sig selv, og positionerer sig, indenfor 
sosugruppen. 
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5. Analysedel C: Etnicitet – svaghed eller styrke? 
 
Nancy Fraser understreger, at det at betragte anerkendelse i et statusperspektiv vil sige at undersøge, 
hvordan institutionaliserede mønstre for kulturel værdisættelse påvirker sociale aktørers relative 
position. Hvis og når sådanne mønstre konstituerer aktører som jævnbyrdige personer, der kan 
interagere på lige fod i samfundslivet, kan vi tale om gensidig anerkendelse og statuslighed. Når de 
derimod konstituerer visse aktører som underlegne, udstødte, fremmedartede eller ganske enkelt 
usynlige, har vi at gøre med statusmæssig underordning (Fraser 2008b: 102).  
Denne analysedel kredser derfor om, hvorvidt sosumedarbejderne med anden etnisk baggrund end 
dansk opfatter sig selv som fuldgyldige medlemmer på arbejdspladsen og i samfundet samt, i 
hvilken grad de som individer med minoritetsbaggrund oplever statuslighed i forhold til deres 
danske kolleger.  
 
5.1 Forhold mellem kollegerne 
Alle informanterne føler sig som udgangspunkt godt tilpas på arbejdspladsen, og der er ingen, som 
føler, at de oplever diskrimination, eller at de ikke bliver set og hørt. På begge plejehjem er 
opfattelsen, at der er et åbent miljø, hvor man kan snakke om tingene, hvis der er problemer. Alle 
informanter mener ligeledes, at der er en god tone mellem medarbejderne. Bemærkelsesværdigt 
siger ansatte på begge plejehjem, at det er nok er unikt, at medarbejderne har det så godt sammen 
(Interview 4 og 5). Dog er der på det ene plejehjem, hos en af informanterne, en stor frustration 
over, at tingene ikke fungerer optimalt, og at dagvagterne ikke fylder op, så aftenvagterne altid skal 
hente bleer, vaskeklude osv. (Interview 6). Hun mener, at der ikke er styr på tingene på 
plejehjemmet, og at lederen ikke tager det seriøst, men samtidig føler hun sig ikke diskrimineret, da 
hendes makker oplever det samme fra lederens side (Interview 6).  
På begge plejehjem opleves det som uproblematisk, når der skal uddeles nye opgaver, og 
medarbejderne fordeler disse smertefrit i mellem sig. Den generelle holdning er, at lederen kommer 
med en opgave og et udkast til, hvordan opgaven kan løses, men at medarbejderne kan bytte internt, 
for at gøre alle tilfredse. På begge plejehjem nævnes det, at der selvfølgelig nogle gange er 
problemer, og nogle medarbejdere som er sure på hinanden, men dette opfattes som uundgåeligt, og 
også her er opfattelsen, at det bliver løst ved at snakke sammen.  
 
5.2 Psykisk arbejdsmiljø 
En af informanterne har været udsat for mobning på en tidligere arbejdsplads såvel som under 
uddannelsesforløbet. Dette har taget hårdt på hende, og betyder at hun ikke orker, at videreuddanne 
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sig, selvom hun egentlig havde stor lyst til det (Interview 7). Samtidig har det også betydet, at hun 
nu har valgt at arbejde som aftenvagt, da man om aftenen kun er to på en afdeling, og der derfor 
ikke er så mange kollegaer, man skal arbejde tæt sammen med (Interview 7). Hun føler overhovedet 
ikke, at hun oplever den slags mobning nu og lægger meget vægt på, at den ansvarshavende på 
plejehjemmet er en, man kan komme til og lette sit hjerte.  
Der er ingen af informanterne, som i deres nuværende job føler sig diskriminerede eller mobbede af 
hverken ledelse eller kolleger. Derimod mener alle, at der er en åben stemning, hvor man tager 
problemerne op med hinanden i en god tone og informanterne med indvandrerbaggrund føler ikke, 
at deres etnicitet definerer deres forhold til kollegerne: 
Det er det jeg godt kan lide her. Der er ikke nogen der siger, du er hjælper, og jeg er 
assistent, og jeg er dansker, og du er ikke dansker, nej det har vi ikke her. Vi er alle 
sammen lige (Interview 2). 
 
Samtlige informanter mener, at deres psykiske arbejdsmiljø er positivt. Dette lægger godt i tråd med 
resultaterne fra undersøgelsen ”Arbejdsmiljøforhold for sosu-uddannede indvandrere i Danmark”. 
Denne påviser, at ikke-vestlige indvandrere oplever deres arbejdsmiljø, som mere positivt end de 
danske sosumedarbejdere gør, og samtidig mener flere ikke-vestlige indvandrere end danskere, at 
ledelseskvaliteten er meget høj (Giver m.fl. 2007: 41 og 43). De fleste af informanterne i dette 
projekt, er positive overfor deres ledere, men fremhæver dem ikke, som værende decideret med til 
at skabe det gode arbejdsmiljø og den gode tone mellem medarbejderne. En informant fremhæver 
dog, at hun synes, at lederen er sød og lytter til hvad de siger – og at hun behandler selv vikarerne 
pænt (Interview 2), hvilket er et tankevækkende udsagn, men som giver mere mening i lyset af 
vikarernes rolle på plejehjemmene. 
Flere af informanterne taler om vigtigheden af god kommunikation og dialog mellem 
medarbejderne. Informanterne mener, at den gode kommunikation er udslagsgivende for, om det er 
en god arbejdsdag (Interview 3). På det ene plejehjem har de været på kursus i teambuilding, 
samarbejde og kommunikation og i at blive bedre til at anerkende hinandens ressourcer (Interview 3 
og 4). På det andet plejehjem mener specielt en informant, at kommunikationen kunne være bedre. 
Summa summarum er, at kommunikation, samarbejde og dialog vurderes som meget vigtigt af alle 
informanter. Dette kan være et udtryk for, at Human Ressource Management-delen af New Public 
Management er slået igennem, men det virker i højere grad som om, at god kommunikation mellem 
medarbejderne er en naturlig forudsætning for et godt arbejdsmiljø – NPM eller ej. 
 
Et er forholdet til kolleger og ledelse. Noget andet er forholdet til beboerne, som man som 
sosumedarbejder er meget tæt på, og skal hjælpe i intime situationer. For at få et billede af, om 
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sosumedarbejdere med anden etnisk baggrund end dansk opfattes som ligeværdige på 
arbejdspladsen, er det også vigtigt at afdække, om de er udsat for diskrimination af beboerne. 
 
5.3 Forhold til beboerne 
Flere af informanterne har oplevet, at beboere ikke ville hjælpes af dem, men som en siger: 
Det sker jo, indtil de kommer til at lære en at kende. Men det sker også for danskerne. 
Man skal ikke tage det personligt, for vi er jo mennesker, som er forskellige. Man skal 
bare lige gøre det klart, at der ikke skal være nogen særbehandling her (Interview 3). 
 
To af informanterne har oplevet, at beboere var direkte racistiske. På spørgsmålet om, hvorvidt de 
negative ytringer kun var rettet mod dem, svarer den ene: 
Nej det er med alle sorthårede. Det er ikke så godt, men vi skal tænke professionelt og 
ikke tage det personligt, selvom det er hårdt. Det er ikke så nemt (Interview 7). 
 
Den anden har oplevet en meget stærk episode, hvor hun blev svinet groft til, men lægger vægt på, 
at hun bagefter fik at vide af ledelsen, at hun tacklede det godt, og at det var vigtigt for hende, at 
hun fik ledelsens accept (Interview 6). Det kan også ske, at det er de pårørende, som er negative, 
men her vægtes det vigtigst, at man har det godt med beboerne (Interview 2). 
Flere har dermed oplevet racistiske udfald eller lignende. Selvom det er ubehageligt, virker det ikke 
som om, at det er noget, som er et stort problem, da det ikke er systematisk og rettet mod en enkelt 
person og, som det blev sagt i interview 3, lægges der vægt på, at beboerne må acceptere den 
sosumedarbejder, som kommer ind ad døren. 
Flere informanter har også oplevet, at få positiv respons på deres etnicitet. De ældre spørger til, 
hvor de kommer fra, hvorfor de er i Danmark, hvad for noget mad der bliver spist i deres hjemland 
osv. Flere har også oplevet, at få komplimenter pga. deres mørke hud, brune øjne eller sorte hår 
(Interview 5, 6 og 7). En har sågar lavet thailandsk nudelsuppe til en beboer i sin tid i 
hjemmeplejen, og reaktionen var meget positiv: 
Hun var så glad. Hun sagde, at hun var så glad for at få sådan noget spændende og 
anderledes, fordi hun syntes det der mad hun fik fra kommunen, det var lidt kedeligt 
(Interview 6). 
 
Ligesom at nogle beboere kan være negativt indstillede overfor bestemte personer kan nogle også 
være positive og ligefrem foretrække en bestemt person. En af informanterne fortæller således om 
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en beboer, som normalt er meget besværlig at have med at gøre, men som har kastet sin kærlighed 
på hende: 
På en eller anden mærkelig måde, så er han helt vild med mig. Det er rigtig nok. Det 
er ikke for at sidde og prale eller noget, men sådan er det bare. Når jeg har været på 
den afdeling, fordi jeg er den eneste, der har chancen, så får han hele omgangen. Han 
får bad, barbering, hele molevitten, og hans humør det er bare i top (Interview 5). 
 
Således kan det også være en styrke, at se anderledes ud. Flere af informanterne lægger op til, at det 
handler mere om ens personlighed og tilgang til arbejdet end hvor man kommer fra (Interview 3, 5, 
6 og 7).  
Mobning og racisme er dog faktorer, som man i allerhøjeste grad må tage seriøst. I rapporten 
”Arbejdsmiljøforhold for sosu-uddannede indvandrere i Danmark”, dokumenteres det, at 
indvandrere udsættes for mere mobning fra ’brugerne’ end danske sosumedarbejdere (Giver m.fl. 
2007: 3). Samtidig påvises det dog også, ikke-vestlige indvandrere oplever færre negative faktorer i 
arbejdsmiljøet sammenlignet med danskere. Det kan enten skyldes, at de positive ting de oplever, 
opvejer de negative, men det kan også skyldes, at indvandrere i højere grad ser gennem fingre med 
beboere og kollegers negative ytringer. Informanterne i dette projekt, virker dog ikke som om, de 
ser igennem fingre med mobning men tværtimod som om, at det er noget der bliver taget særdeles 
seriøst på arbejdspladsen. 
Interaktionen på arbejdspladsen med kolleger og beboere opleves af flere informanter ikke kun som 
et arbejde, men også som en måde at lære den danske kultur bedre at kende. En af informanterne 
siger: 
Jeg lærer meget fra beboerne her. Den danske kultur den kendte jeg slet ikke, da jeg 
var færdig med uddannelsen. Der var ikke så meget, jeg vidste om den danske kultur, 
men det ved jeg nu. Jeg har lært meget (Interview 2). 
 
Hun bakkes op af en anden informant, som også mener, at have lært meget om dansk kultur og 
normer samt om hvordan en dansk arbejdsplads fungerer (Interview 3). 
 
5.4 Stolthed 
Samtlige informanter er stolte af deres arbejde. Det betyder meget for dem, at de gør en forskel for 
nogle mennesker, som ikke kan klare sig selv. 
En af informanterne nævner, at hun er stolt af sig selv, fordi hun har klaret sig i Danmark, selvom 
hun hverken kunne sproget eller havde nogen uddannelse da hun kom hertil (Interview 7). 
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Stoltheden bunder for nogle informanter også i, at de føler, at de arbejder under nogle pressede 
vilkår, men alligevel formår at få tingene til at fungere (Interview 2 og 4). Stoltheden hænger 
dermed sammen med følelsen af at yde et godt stykke arbejde. I interviewene mener jeg ikke at 
kunne spore en forskel på, hvornår de danske sosumedarbejdere og sosumedarbejderne med anden 
etnisk baggrund end dansk mener, at de har leveret et stykke kvalitet. Givers rapport viser derimod, 
at færre sosumedarbejdere med indvandrerbaggrund end deres danske kolleger oplever, at de har 
mulighed for at yde en høj kvalitet i plejen af de ældre. Holdningsforskellen er især stor mellem 
ikke-vestlige indvandrere og danskere (Giver m.fl. 2006: 47-48). I rapporten påpeges det, at dette 
kan skyldes at nogle ikke-vestlige kulturer har et andet syn på ældre, og at ældre har en højere status 
og passes af familien, når de bliver gamle (ibid.). Denne holdning giver nogle af informanterne også 
udtryk for: 
I vores kultur er vi ikke opdraget på den måde. Vi respekterer de ældre rigtig meget. 
Der skal være plads til dem og deres hjem (Interview 7) 
 
En anden informant giver udtryk for samme holdning (Interview 3 og 6). En siger samtidig, at han 
ikke kan forestille sig at blive gammel i Danmark (Interview 3). 
 
De fire informanter, som har 100 % indvandrerbaggrund er alle første generationsindvandrere. 
Denne tendens er sigende for billedet af færdiguddannede sosumedarbejdere, hvor efterkommere af 
indvandrere i Danmark kun udgør en meget lille del. Ud af de 185 indvandrere der blev 
færdiguddannede som sosu-assistenter i 2006 var kun 24 efterkommere og ud af de 809 sosu-
hjælpere som i 2006 blev færdiguddannede var kun 43 efterkommere (Bilag 3 og 4). Der er markant 
flere indvandrere fra ikke-vestlige lande, som uddanner sig til sosumedarbejder end indvandrere fra 
vestlige lande. Samtidig er gennemsnitsalderen for en nyuddannet sosu-hjælper 32 år og en 
nyuddannet sosu-assistent er typisk 35 år (Nyt fra Danmarks Statistik 2007: 2). Dette vidner også 
om, at det typisk ikke er efterkommere, da de må forventes at gå i gang med en uddannelse noget 
før. 
Langt de fleste indvandrere, som er uddannet sosumedarbejdere er dermed første 
generationsindvandrere og ikke født i Danmark.  
Om det faktum, at de fleste sosu-uddannede indvandrere er førstegenerations indvandrere fra ikke-
vestlige lande, betyder noget for deres status vil blive behandlet i nedenstående afsnit. 
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5.5 Status 
At den offentlige plejesektor er præget af lav status er ikke nyt. Der er en udbredt tendens til, at det 
der betragtes som kvinders domæne, vurderes lavere end det, der betragtes som mænds domæne 
(Holt m.fl. 2006: 98). Alligevel ser det ud til, at sosu-uddannede indvandrere nyder en højere 
prestige end deres danske kolleger. Denne tendens spores i mine interviews klarest i relation til 
samfundet og ikke på selve arbejdspladsen. En af informanterne beretter om, at hun af nogle 
danskere, som hun mødte i toget, blev rost for at kunne klare jobbet som sosu-hjælper (Interview 6), 
en anden beretter om, at hun både i banken og ved paskontoret blev mødt med benovelse, fordi hun 
var i job og havde fast indtægt (Interview 7). Denne beundring for indvandrerkvindernes evne til at 
bestride et job som sosu-hjælper, bunder højst sandsynligt i, at det i det danske samfund ikke 
forventes, at indvandrerkvinder har et job og kan forsørge sig selv. Billedet bliver yderligere sat på 
spidsen af, at informanten som er halvt dansk og halvt efterkommer bliver mødt med en negativ 
holdning, når hun siger, at hun arbejder på et plejehjem (Interview 5). Indvandrerne møder den 
samme holdning, men de bliver samtidig respekteret for, at de er i arbejde, hvorimod der groft sagt 
forventes noget mere af danskere og efterkommere af indvandrere. En af informanterne siger 
direkte, at der i det danske samfund er en holdning om, at dem som ikke kan finde ud af noget, de 
kan blive beskæftiget indenfor ældresektoren: 
Det der billede som folk har. Man tager ikke særlig meget hånd om ældre mennesker. 
Det der er ulempen omkring sundhedssektoren i det hele taget. Det har været på den 
måde, at det er meget lav status i vores samfund. Altså dem der ikke kunne finde ud af 
noget, dem der bare lige går rundt og skifter bleer og tørrer røv og sådan noget 
(Interview 3). 
 
Førstegenerationsindvandrerne bekræfter selv denne tese, idet de ikke ønsker, at deres børn skal 
arbejde som sosumedarbejdere: 
Min datter er begyndt at tænke på, at hun også skal arbejde på et plejehjem, når hun 
bliver stor. Så siger jeg: ”Nej, I må lade jeres mor gå, men I skal selv finde nogle 
andre jobs” (Interview 2).  
 
Denne tendens er gennemgående hos samtlige informanter med indvandrerbaggrund. Dette kan 
tolkes som den klassiske immigranthistorie om, at første generation knokler og baner vejen for et 
bedre liv for anden generation: 
Uddannelse og fremtid er meget vigtigt. Jeg har opdraget dem, altså, de skal have en 
rigtig lykkelig og god fremtid. Med at få en uddannelse og hjælpe deres børn i 
fremtiden (Interview 7). 
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Således er det også symptomatisk, at den unge danske sosu-assistent vil videreuddanne sig til 
sygeplejerske – det er der trods alt mere status i end at være sosumedarbejder. 
 
5.6 Køn 
En af informanterne er en mand, og det kan diskuteres, om det at være at være mand på en 
kvindearbejdsplads genererer lav status. Holt m.fl. påviser i deres rapport ”Det Kønsopdelte 
Arbejdsmarked” at mænd har en oversandsynlighed for at blive ledere – også i brancher, hvor der 
næsten kun er kvinder ansat (Holt m.fl. 2006: 19). Denne mand er ikke leder, men han har 
engageret sig i samarbejdsudvalget og har en enorm indsigt i sin branche, og de 
uhensigtsmæssigheder og muligheder den rummer. Man kan forestille sig, at han indtager en 
uformel lederrolle i og med, at han besidder en stor viden om arbejdsfeltet og branchen, og samtidig 
har nogle holdninger til, hvordan tingene kunne fungere bedre. Dette er kun min fornemmelse, og 
der bliver i ingen af de fire interviews, fra den arbejdsplads han er ansat, givet udtryk for, at nogle 
er over andre og har mere at skulle have sagt. Det er dog ikke nødvendigvis et bevis på, at det ikke 
forholder sig sådan. I denne sammenhæng kunne det have været interessant at havet lavet 
deltagerobservation for at se, hvordan omgangen og de uformelle strukturer på plejehjemmet 
kommer til udtryk. Om sin egen rolle siger han: 
Man tager selv initiativ. Jeg kunne selv se min udvikling fra jeg startede her og til nu, 
hvor meget jeg kender til systemer og arbejdsstruktur og politik og alle de ting. Jeg 
synes, der er plads nok til det individuelle, så hvis du selv tager initiativ, og der er 
ikke nogen sure miner fra lederens side (Interview 3). 
Og videre: 
Det der arbejdsmiljø, det betyder meget for mig. Hvordan jeg kan arbejde, og vi har 
det godt, det der arbejdspolitik og arbejdsmiljø, alle de der ting, det er noget, vi har 
arbejdet meget med. Jeg sidder selv i samarbejdsudvalget. Det der politik og 
bestyrelsesområder og alle de der ting, så jeg har nogle forventninger til, hvordan 
min hverdag skal se ud og det betyder meget for mig, hvis jeg skal bruge mine seks 
timer eller otte timer hver dag et sted (Interview 3). 
 
Det virker som om, at denne mand, oplever anerkendelse ved at være ansat i omsorgssektoren, 
hvilket kan ses som en del af et større billede. Andelen af mænd med ikke-vestlig baggrund som 
uddanner sig til sosu-hjælper er lidt over fordoblet siden 2000, mens andelen af danske mænd som 
uddanner sig til sosu-hjælper er faldet. Tallene for sosu-assistentuddannelsen er stabil for 
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indvandrermænd fra ikke-vestlige lande, mens det er faldende for danske mænd (Bilag 3 og 4). Der 
må derfor være noget om snakken, idet en så markant flere mænd med ikke-vestlige baggrund 
vælger at være beskæftigede indenfor denne branche.  
Også indvandrerkvinderne fra ikke-vestlige lande er i stærk vækst som sosumedarbejdere. Andelen 
af færdiguddannede kvinder med ikke-vestlig indvandrerbaggrund er fordoblet for begge 
uddannelser siden 2000: mens de danske kvinders andel er faldet markant (Bilag 3 og 4). 
 
Intersektionalitetsbegrebet har en pointe her, men kommer samtidig til kort. Kvinder har generelt 
lavere status end mænd. Spørgsmålet er dog, om en indvandrermand i et kvindefag nyder mere eller 
mindre respekt end kvinderne. I dette tilfælde ser det ud til, at manden i hvert fald nyder lige så 
meget og måske også mere respekt end kvinderne. 
Intersektionalitetsbegrebet kan dog ikke forklare, at indvandrerkvinderne oplever højere 
samfundsmæssig status end deres danske kolleger. De burde ud fra intersektionalitetsbegrebet, være 
ringere agtede end deres danske kolleger, da de har etnisk minoritetsbaggrund, er kvinder og ansat i 
en branche præget af lav prestige. Alle tre ting som genererer lav status. Ud fra 
intersektionalitetstankegangen, ville man forvente, at de led under en høj grad af underordnet status, 
men her passer teorien ikke helt på empirien. Man kan i dette tilfælde ikke iagttage den 
nedadgående spiral, som bliver mere nedadgående jo flere kategorier man matcher. Derimod ser det 
ud til, at indvandrerne oplever samfundsmæssig anerkendelse og status pga. deres etnicitet, mens 
deres danske kolleger oplever samfundsmæssig miskendelse og underordning, hvilket kan være 
forklaringen på det faldende antal danskere, som tager en sosu-uddannelse. 
 
5.7 Delkonklusion C 
Alle informanter er meget glade for deres jobs og føler, at de arbejder i et psykisk godt 
arbejdsmiljø, hvor der bliver taget hånd om eventuelle problemer på en fornuftig måde. Der er 
ingen af informanterne, som i deres nuværende job oplever chikane, mobning eller diskrimination, 
men nogle har tidligere været udsat for ubehagelige episoder pga. deres etnicitet. På den anden side 
kan minoritetsbaggrunden også være en fordel og en indgang til samtale med beboerne, som ofte 
udtrykker interesse herfor. Dette stemmer overens med resultaterne fra Givers rapport, hvor det 
konkluderes, at ikke-vestlige indvandrere oplever færre negative faktorer i arbejdsmiljøet end 
danskerne og samtidig angiver flere positive faktorer i arbejdsmiljøet end danskerne (Giver m.fl. 
2007: 3).  
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Sosumedarbejderne med anden etnisk baggrund end dansk føler sig som fuldgyldige medlemmer på 
arbejdspladsen og oplever statuslighed med deres danske kolleger. Endvidere kan der spores en 
tendens til, at indvandrere beskæftiget som sosumedarbejdere oplever en større grad af accept fra 
samfundets side end deres danske kolleger og dermed tillægges en højere status. Det kan dermed se 
ud som om, at institutionaliserede mønstre for kulturel værdisættelse påvirker sociale aktørers 
relative position. Indvandrerne i sosubranchen betragtes ikke som underlegne, udstødte, 
fremmedartede eller usynlige. Tværtimod bliver der sat ganske meget pris på dem og man kan 
dermed tale om anerkendelse. Dermed modsiger denne sammenhæng af position på 
arbejdsmarkedet og etnicitet intersektionalitetsbegrebets idé om, at jo flere kategorier man 
”besidder”, jo mere undertrykt er man, og at flere kategorier i samspil virker som en nedadgående 
spiral. I dette tilfælde bliver etniciteten faktisk en styrke i sosu-jobbet, og der kan ses en tendens til, 
at etnicitet og position på arbejdsmarkedet derfor i stedet bliver en opadgående spiral med positive 
virkninger. Heller ikke i forhold til køn, kan man tale om den negative spiral. Indvandrerkvinderne 
bliver anerkendt for ikke at være hjemmegående på overførselsindkomst, og manden bliver 
anerkendt for at være indvandrermand i omsorgssektoren, hvor man normalt ikke ville forvente at 
se en mand - og slet ikke en med anden etnisk baggrund end dansk.  
 
Grunden til at indvandrerne oplever mere anerkendelse end deres danske kolleger skal ses i lyset af, 
at status er relativ forstået på den måde, at opfattelsen af status relaterer sig til udgangspunktet. Hvis 
der i denne undersøgelse havde været en informant med vestlig indvandringsbaggrund, ville 
vedkommende sandsynligvis ikke opleve samme form for anerkendelse som de ikke-vestlige 
indvandrere. Dette er sandsynligvis også grunden til, at den ene informant, som er halvt dansk, 
snarere oplever miskendelse end anerkendelse. Set i dette lys er det vigtigt at huske, at man ikke 
kan betragte indvandrergruppen som én samlet gruppe. 
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6. Konklusion 
 
Da jeg begyndte at arbejde på denne opgave, var min forventning, at sosu-uddannede med anden 
etnisk baggrund end dansk oplevede mindre anerkendelse af samfundet såvel som af danske 
kolleger på arbejdspladsen. Billedet som gennem opgaven har tegnet sig, må siges at være et ganske 
andet. 
 
Sosugruppen som helhed føler sig meget miskendt, underprioriteret og udsat for uretfærdig 
lønfordeling. Der er ingen tvivl om, at afsenderen af en stor del af denne miskendelse og 
uretfærdige lønfordeling identificeres som politikerne. Følelsen af, at politikerne hverken har nogen 
fornemmelse for eller speciel interesse i, hvad arbejdet som sosumedarbejder består i, er den 
gennemgående holdning hos både danskere og indvandrere. Holdningen om at politikerne ikke ved 
hvad der foregår og er ligeglade, vil man sandsynligvis kunne finde i de fleste lavtlønsområder i den 
offentlige sektor. 
Et af symbolerne, på den manglende respekt sosumedarbejderne føler, er det meget papirarbejde, 
som med nye styringsmekanismer er blevet en del af sosumedarbejdernes hverdag. Papirarbejdet 
opfattes som et udtryk for manglende tillid til, at sosumedarbejderne selv kan vurdere, hvad der skal 
gøres i en given situation. Derudover skaber papirarbejdet medarbejderflugt fra den offentlige 
plejesektor, fordi folk kan få mere i løn som vikarer og samtidig slipper for bøvlet med at udfylde 
skemaer og have ansvaret for, at tingene er foregået rigtigt. 
Kulturen i den offentlige plejesektor har bevæget sig hen mod den medicinsk/bureaukratiske, hvor 
alt skal standardiseres og være sammenligneligt. Samtlige informanter er modstandere af denne 
kultur, idet de ikke mener, at man kan standardisere omsorg på en sådan måde. Der er dermed et 
indbygget dilemma i deres arbejde, hvor de føler, at de kæmper mod systemet, for at få lov at yde 
deres kerneopgave og det de godt kan lide ved jobbet – omsorg og pleje.  
 
Samtlige informanter efterspørger flere ressourcer til området. Der ønskes specielt mere personale, 
som kunne give mere tid i hverdagen og plads til spontane indfald så som at køre en tur med nogle 
beboere eller sætte sig ned og hygge og snakke med beboerne. Sosugruppen ligger under for, at vi 
lever i et evalueringssamfund, som mistænkeliggør én, der tager sig tid. De er præget af det 
konstante fokus på sammenhængen mellem tid og ydelse og har til dels adopteret paradigmet om, at 
ting kun gælder, hvis der er papir på det. Det er enormt svært for dem at bryde ud af den 
medicinsk/bureaukratiske kultur, da de både mangler ressourcer til at gøre det, men også er indlejret 
og opdraget i den.  
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Flere ressourcer bliver af samtlige informanter opfattet som et væsentligt tegn på anerkendelse, og 
flere ressourcer bliver af flere informanter vægtet højere end mere i løn. 
 
Samtidig med at sosumedarbejderne føler, at de kæmper mod urimelige krav fra politikernes side, 
føler de også, at folk generelt synes deres job er ulækkert. Sosugruppen er præget af, at deres 
profession som sådan er omgærdet af ringeagt og lavstatus. 
Dog har det vist sig, at sosumedarbejderne med indvandrerbaggrund nyder større status i samfundet 
end deres danske kolleger. Det genererer ikke yderligere lavstatus at være indvandrer i sosufaget, 
tværtimod. At man er en engageret mand med anden etnisk baggrund end dansk ser ud til at give 
yderligere prestige. Dette skyldes sandsynligvis, at det bryder med den forestilling folk har om 
hjemmegående indvandrerkvinder, og indvandrermænd som ejer en kiosk eller er taxachauffør. At 
samfundets fordomme overfor denne gruppe bliver udfordret, i og med at indvandrerne er 
beskæftigede i den offentlige ældresektor, ser ud til at have et positivt afkast og generere respekt og 
anerkendelse. Dermed kommer intersektionalitetsbegrebet til kort i og med, at der ikke er tale om 
en ond spiral, som bliver mere og mere nedadgående, jo flere træk fra lavstatusgrupper man 
besidder. Derimod er der tale om en opadgående positiv spiral, hvor det at have anden etnisk 
baggrund end dansk og være beskæftiget indenfor sosu-branchen giver bonus. Dette skal ses i lyset 
af status’ relative karakter. 
 
Det er i samfundets opfattelse og statustildeling at forskellen mellem oplevelsen af anerkendelse 
hos danskere og indvandrere indenfor sosu-faget kan identificeres. Ud fra klassebegrebet er både 
sosumedarbejdere med dansk- og indvandringsbaggrund undertrykte. Dette er udtryk for den 
todimensionalitet, som Fraser identificerer. Kun i forhold til at indvandrere generelt bliver længere 
på en arbejdsplads, kan der udover forskellen i anerkendelse ses en holdningsforskel. På alle andre 
punkter ser det ikke ud til, at sosumedarbejdere med indvandringsbaggrund og dansk baggrund 
adskiller sig nævneværdigt fra hinanden. 
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7. Perspektivering 
 
Den store stigning af indvandrere i sosufaget, kan med tiden betyde, at faget begynder at ændre 
image, ligesom lægefaget med kvindernes indtog i branchen har ændret image. 
Selvom indvandrerne i dag nyder større status end danskerne i sosufaget, er det ikke sikkert, at det 
vil blive ved med at være sådan. Status er som skrevet relativ, og det er langt fra sikkert, at 
efterkommere i sosufaget vil nyde samme status som deres forældre. Det ser dog heller ikke ud til, 
at der er tendens til, at efterkommere uddanner sig som sosumedarbejdere. Det vidner om, at faget 
ikke er en indvandrermagnet, men snarere ses af førstegenerationsindvandrerne som et middel til at 
komme ind på det danske arbejdsmarked og dermed værende medvirkende til at give deres børn 
mulighed for et bredere erhvervsvalg end de selv har haft.  
Det kan på den anden side være, at indvandrerne kan tilføre branchen et tiltrængt friskt pust. Flere 
af informanterne siger selv, at de kommer fra en kultur, hvor ældre mennesker respekteres højt og 
man prioriterer at pleje og passe dem. Indvandrerne har måske en anden tilgang til omsorg om pleje. 
Uden at jeg skal skære alle indvandrere over en kam, vil dette måske være medvirkende til, at 
indvandrere bliver eftertragtet arbejdskraft indenfor ældresektoren. 
 
I denne opgave er ingen af informanterne efterkommere. Det ville være interessant, at undersøge 
hvordan efterkommerne i faget stiller sig til spørgsmålet om anerkendelse. Der vil sandsynligvis 
være forskelle at spore. Det ville også have været interessant at lave deltagerobservation på de 
afdelinger, hvor informanterne er ansat. Dette ville have kunnet supplere informanternes egne 
udsagn og ville f.eks. kunne be- eller afkræfte fornemmelsen af, at den mandlige informant indtager 
en uformel lederrolle.   
Overenskomstforhandlingerne 2008 er i skrivende stund stadig i gang. Sosumedarbejderne har på 
det kommunale område fået forhandlet en lønstigning hjem, men spørgsmålet er, hvor længe det 
tilfredsstiller dem. Snart bliver det hverdag for sosumedarbejderne igen, med papirer som skal 
udfyldes, og tidsplaner som skal holdes. Min vurdering er, at der ikke vil gå længe, før vi igen vil 
høre sosumedarbejdernes røster, men næste gang vil det sandsynligvis være mere anerkendelse og 
ikke nødvendigvis mere løn de vil påberåbe sig – mere i løn giver nemlig hverken flere ressourcer 
på arbejdspladserne eller en nævneværdig prestigestigning.  
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Bilag 1: Interviewguide 
 
 Hvilken vej har ført dig hertil? 
o Hvad var dine grunde til at vælge denne uddannelse? 
o Hvilke andre job har du haft? 
 
 Har du børn? 
o Hvis ja: Ville du anbefale dem at uddanne sig indenfor plejesektoren? 
 
 Hvornår føler du, at det i særlig grad var værd at gå på arbejde? 
 
 Hvornår oplever du arbejdsglæde? 
 
 Hvornår føler du dig stolt over dit arbejde? 
 
 Hvornår føler du, at du leverer et stykke kvalitet med dit arbejde? 
o Hvad er den bedste arbejdsrelaterede opgave, du har haft inden for de seneste 
måneder? Hvad gjorde den god? 
 
 Hvad er en dårlig arbejdsdag for dig? 
 
 Viser beboerne speciel interesse for dig pga. din kultur? 
o Spørger de til dit hjemland, skikke osv.? 
 
 Regner du med at arbejde samme sted om fem år? 
o Hvis nej: Regner du med at arbejde indenfor samme felt om fem år? 
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 Hvordan forløber en typisk arbejdsdag? 
 
 Har du tid nok, til at lave dine arbejdsopgaver på en tilfredsstillende måde? 
 
 Hvordan foregår tildelingen af nye arbejdsopgaver? 
 
 Hvem snakker du med i løbet af din dag? 
 
 Hvordan er tonen mellem kollegaerne? 
o Tages der hensyn til nogle bestemte grupper? 
 
 Hvordan er sammenholdet i personalegruppen? 
 
 Synes du, at din løn afspejler din arbejdsindsats/ansvarsområde? 
o Hvorfor?/Hvorfor ikke? 
 
  Føler du at samfundet sætter tilstrækkelig pris på det arbejde du udfører? 
o Føler du, at du som indvandrer har en anden status som sosumedarbejder end dine 
danske kolleger? 
 
 Er der forskel på hvordan den generelle borger og politikerne opfatter dit arbejde? 
o Føler du, at du får mere eller mindre anerkendelse af politikerne end af den generelle 
borger? 
 
 
 
